PENERAPAN FUNGSI PENGORGANISASIAN DALAM MENINGKATKAN

KUALITAS MANASIK HAJI PADA KELOMPOK BIMBINGAN IBADAH HAJI (KBIH) ASH-SHOFA MUSLIMAT NU BLORA TAHUN 2020 by KHOIR, MUHAMMAD HANAFI AZIZ & AKHMAD ANWAR DANI, S.Sos.I, M.Sos
PENGARUH KEADILAN DISTRIBUTIF, KEADILAN PROSEDURAL DAN 
KEADILAN INTERAKSIONAL TERHADAP KEPUASAN KERJA 







Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna 












JURUSAN MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 












































































































“Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) Berlaku adil dan berbuat kebajikan, 
memberi kepada kaum kerabat, dan Allah melarang dari perbuatan keji, 
kemungkaran dan permusuhan. Dia memberi pengajaran kepadamu agar kamu 
dapat mengambil pelajaran.(Q.S. An-nahl: 90)” 
“Bahwa orang yang adil itu, disisi Allah kelak ia (ditempatkan) pada temapt yang 
tinggi dari pada cahaya, disebelah kanan zat yang maha pemurah dan dan kedu 
belah tangannya disebelah kanannya disebelah kanan orang-orang yang sama-
sama adil dalam melakukan hukum-hukumnya dan berlaku adil dalam 
pemerintahan. (H.R. Muslim dari Abdilah Ibnu Umar)” 
“Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; Sesungguhnya jika kamu 
bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu 























Kupersembahkan dengan cinta dan do’a 
Karya yang sederhana ini untuk: 
Bapak (Mariman) dan Ibu (Suparyanti) tercinta, 
Seluruh keluarga besarku Kakakku (Mas Naim, Mas Mukhsin, Mas nur, Mas 
Zaini, Mas Nasrun, Mbak Erna) dan Adikku (Duwin M.) yang tersayang, 
Serta seluruh keluarga besar Jurusan Manajemen Bisnis Syariah 
Yang selalu memberi do’a, semangat dan kasih sayang yang tulus tiada ternilai 
besarnya saya syukuri 
اريخ الله مك ازج لله دمحلا 






















ميح رلا نمحرلا للها مسب 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
karunia dan hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Pengaruh Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, dan Keadilan 
Interaksional Terhadap Kepuasan Kerja Pada Karyawan PT Pos Indonesia 
Surakarta. Skripsi ini disusun untuk menyelesaikan Studi Jenjang Strata 1 (S1) 
Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut 
Agama Islam Negeri Surakarta.  
Penulis menyadari sepenuhnya, telah mendapatkan banyak dukungan, 
bimbingan dan dorongan dari berbagai pihak yang telah menyumbangkan pikiran, 
waktu, tenaga dan sebgainya. Oleh karena itu, pada kesempatan ini dengan setulus 
hati penulis mengucapkan terimakasih kepada: 
1. Bapak Dr. H. Mudofir S.Ag, M.Pd., Rektor Institut Agama Islam Negeri 
Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
3. Datien Eriska Utami, SE, M.Si, Ketua Jurusan Manajemen Bisnis Syariah 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
4. Drs. Azis Slamet Wiyono, MM, dosen Pembimbing akademik Jurusan 
Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
x 
 
5. Drs. Basuki Rahardjo, M.S, dosen Pembimbing Skripsi yang telah memberikan 
banyak perhatian dan bimbingan selama penulis menyelesaikan skripsi. 
6. Biro Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam atas bimbingannya dalam 
menyelesaikan skripsi. 
7. Manajer SDM PT. Pos Indonesia Surakarta yang telah memberikan ijin kepada 
penulis untuk mengadakan penelitian di perusahaan tersebut. 
8. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta yang 
telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis. 
9. Bapak (Mariman) dan Ibuku (Suparyanti) beserta keluarga besarku yang 
tersayang, terimakasih atas do’a, cinta dan pengorbanan yang tak pernah ada 
habisnya, kasih sayang tak akan pernah kulupakan. 
10. Sahabat-sahabatku dan teman-teman angkatan 2012 khusunya kelas MBS A 
yang telah memberikan keceriaan dan semangat kapada penulis selama penulis 
menempuh studi di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta. 
Terhadap semuanya tidak kiranya penulis dapat membalasnya, hanya do’a serta 
puji syukur kepada Allah SWT, semoga memberikan balasan kebaikan kepada 
semuanya. Amin. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 








This study aimed to analyze the influence of Distributive Justice, 
Procedural, and Interactional on Employee Job Satisfaction in PT. Pos Indonesia 
Solo. Methods of data analysis used in this research is descriptive statistics to 
determine how much influence distributive justice, procedural justice, and 
interactional justice on job satisfaction of employees at PT. Pos Indonesia Solo.  
  The method used in this research is quantitative using primary and 
secondary data, primary data this study were obtained from a questionnaire 
distributed to employees, secondary data from literature and literature as well as 
the official website of the other party. Data analysis technique used is multiple 
linear regression. Processing by using SPSS version 20.  
  The test results distributive justice positive and significant impact on 
employee satisfaction, procedural fairness positive and significant impact on 
employee satisfaction, as well as interactional fairness positive and significant 
effect on employee satisfaction. 




















Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Keadilan Distributif, 
Prosedural, dan Interaksional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Pos 
Indonesia Solo. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
statistik deskriptif untuk mengetahui seberapa besar pengaruh keadilan distributif, 
keadilan prosedural, dan keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja dari 
karyawan di PT. Pos Indonesia Solo.  
  Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan 
menggunakan data primer dan sekunder, data primer penelitian ini diperoleh dari 
kuesioner dibagikan kepada karyawan, data sekunder dari literatur dan sastra serta 
situs resmi dari pihak lain. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi 
linier berganda. Pengolahan dengan menggunakan SPSS versi 20.  
  Hasil pengujian mendapatkan keadilan distributif berpengaruh positif dan 
signifikan pada kepuasan kerja karyawan, keadilan prosedural berpengaruh positif 
dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan, serta keadilan interaksional 
berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan. 
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1.1. Latar Belakang Masalah 
Setiap perusahaan/organisasi pasti tidak terlepas dari peran seorang 
karyawan atau sumberdaya manusianya. Aset paling penting yang harus 
diperhatikan dalam manajemen adalah tenaga kerja. Para manajer juga terlibat 
dalam aktivitas sumberdaya manusia sebagai bagian dari pekerjaannya, mereka 
berupaya memberikan fasilitas terhadap kontribusi yang disodorkan oleh orang-
orang untuk mencapai rencana yang di inginkan oleh sebuah perusahaan. Dalam 
suatu perusahaan, sumber daya manusialah yang bekerja membuat tujuan, 
mengadakan inovasi, dan mencapai tujuan organisasi. 
Sumberdaya manusia adalah orang-orang yang merancang dan 
menghasilkan barang atau jasa, mengawasi mutu, memasarkan produk dan lain-
lain. Sumberdaya inilah yang membuat sumberdaya lainnya dapat berjalan, dan 
perusahaan dikelola oleh orang-orang secara kolektif. Tanpa ada orang-orang 
yang memiliki komitmen maka organisasi atau perusahaan tidak akan dapat 
berjalan.  
Permasalahan yang berkaitan dengan orang-orang atau karyawan kerapkali 
berakar dari konsep manajemen yang mengasumsikan bahwa semua orang pada 
hakikatnya sama dan mereka semua dapat diperlakukan sama. Padahal tidak ada 
dua orang yang betul-betul identik, dan setiap orang berbeda secara fisik, 
emosional, maupun psikologis. Intinya adalah bahwa di kalangan karyawan 





mengembangkan potensi yang dimilikinya, sehingga mereka dapat bekerja secara 
optimal dan produktif dalam perusahaan.  
Keadilan merupakan topik menarik dalam kehidupan organisasi dan 
karyawan. Pemeliharaan hubungan dengan karyawan dalam kaitan ini berarti 
bahwa para manajer atau seorang petugas di bagian kepegawaian harus selalu 
mengantisipasi jangan sampai persepsi tentang ketidakadilan timbul, apalagi 
meluas di kalangan para karyawan (Colquitt et al., 2001). Pengambilan keputusan 
yang tepat dan adil harus tetap diperhatikan untuk mencapai tujuan perusahaan 
yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Memahami keadilan dalam suatu organisasi merupakan faktor penting 
yang mempengaruhi efisiensi dan individu dalam organisasi/perusahaan. Tanpa 
menciptakan kontek untuk memahami keadilan dalam suatu organisasi, sulit bagi 
manajer untuk memotivasi dan mengarahkan individu (Cropanzano et al., 2007). 
Oleh karena itu, para manajer akan berusaha untuk meningkatkan kualitas sumber 
daya manusianya. Sumber daya manusia yang setia, puas, sesuai dengan tujuan 
dan nilai-nilai perusahaan akan cenderung untuk mempertahankan keanggotaan 
organisasinya. 
Keadilan merupakan suatu hal yang semakin penting pada masa sekarang 
ini. Keadilan organisasional (organizational justice) merupakan salah satu konsep 
dalam perilaku organisasional yang masih terus mengalami perkembangan hingga 
saat ini. Hasil berbagai kajian dan tinjauan terhadap konsep dan hasil empiris 
keadilan organisasional menunjukkan bahwa konsep ini memainkan peran yang 





Konsep keadilan organisasional dan konsekuensinya perlu dipahami oleh 
para pengelola sumberdaya manusia. Dampak pengelolaan keadilan 
organisasional yang baik adalah meningkatnya kepuasan kerja. Sentot et al. 
(2014: 131) menyatakan bahwa keadilan organisasional (ditributif, prosedural dan 
interkasional) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Konsep 
ini penting bagi organisasi yang ingin mengembangkan kebijakan dan prosedur 
yang lebih dilembagakan. Seluruh persepsi tentang apa yang adil ditempat kerja, 
yang terdiri atas tiga dimensi keadilan organisasi yaitu keadilan distributif, 
keadilan prosedural dan  keadilan interaksional.  
Keadilan Distributif merupakan keadilan yang dipersepsikan mengenai 
bagaimana penghargaan dan sumberdaya didistibusikan di seluruh organisasi, 
konsep ini sering kali berhubungan dengan kompensasi (Jhon M. Ivancevich, 
2006: 161). Hasil penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti mengatakan 
bahwa keadilan distributif mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja (Gholizadeh, 2014).  
Penelitian lain yang juga memeperlihatkan bahwa keadilan distributif 
mempunyai hubungan terhadap keapuasan kerja dibandingkan dengan keadilan 
prosedural dan cenderung menjadi prediktor terkuat (Usmani, 2013: 351). Selain 
itu, organisasi harus mengalokasikan anggaran yang sama atau sesuai dengan 
kebutuhan staf sumberdaya manusia di berbagai cabang atau kantor sehingga 
karyawan tidak memiliki rasa diskriminasi atau bias terhadap mereka. 
Selain keadilan distributif aspek lain dari keadilan organisasional adalah 





menentukan distribusi penghargaan (Stephen, 2008: 250). Sedangkan menurut 
Raymond A. (2011: 10) mengatakan bahwa keadilan prosedural lebih berfokus 
pada metode yang digunakan untuk menentukan hasil yang diterima. 
Pengendalian proses adalah peluang untuk mengemukakan pandangan seseorang 
tentang hasil-hasil yang diinginkan kepada para pembuat keputusan. Sedangkan 
penjelasan adalah alasan-alasan secara jelas yang diberikan kepada seseorang oleh 
manajemen atas hasil.  
Agar karyawan menganggap adil sebuah proses, mereka harus merasa 
bahwa mereka mempunyai kendali atas hasil dan bahwa mereka diberi penjelasan 
yang memadai tentang alasan munculnya hasil tersebut. Al-zu’bi (2010) 
penelitiannnya menunjukan keadilan prosedural mempunyai hubungan yang kuat 
terhadap kepuasan kerja, organisasi yang mengabaikan keadilan prosedural akan 
mengalami resiko yang sangat berat yaitu karayawan tidak akan patuh kepada 
atasannya sehingga kepuasan kerja yang dimiliki oleh karayawan akan menurun.    
Dimensi terakhir dari keadilan organisasional keadilan Interaksional yaitu 
persepsi individu tentang tingkat sampai dimana karyawan diperlakukan dengan 
martabat, perhatian dan rasa hormat. Ketika individu diperlakukan dalam cara 
yang tidak adil mereka akan merespon dengan membalas dendam (Stephen, 2008: 
251). Khasawneh et al. (2014: 131) memperlihatkan bahwa keadilan interaksional 
merupakan prediktor terkuat dari kepuasan kerja dibandingkan dengan keadilan 
yang lain. 
Para manajer harus selalu memperhatikan beberapa aspek seperti 





kepuasan para karyawannya. Keadilan interaksional lebih merujuk  pada sifat 
interpersonal dari bagaimana hasil keputusan tersebut yang diimplementasikan 
(Raymond, 2011: 11). Ketika keputusan dijelaskan dengan baik dan 
diiplementasikan dengan cara-cara yang peka sosial, penuh pertimbangan, dan 
berempati, hasilnya akan terhindar dari kebencian yang bisa muncul dari 
pemberhentian kerja. 
Salah satu sikap karyawan yang banyak menjadi bahan penelitian 
dihubungkan dengan keadilan organisasional adalah kepuasan kerja. Seperti 
dalam banyak riset yang dilakukan, konsekuensi yang di peroleh dari pengelolaan 
keadilan organisasional adalah kepuasan kerja. Riset-riset tersebut antara lain 
dilakukan oleh Siavash Khodaparast (2012), Ali  (2013), dan Diab (2015) yang 
mengatakan bahwa ketiga dimensi keadilan organisasional yaitu keadilan 
distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Semakin baik penerapan keadilan 
organisasional di suatu perusahaan/organisasi semakin tinggi pula tingkat 
kepuasan kerja seorang karyawan. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa 
keadilan organisasional (distributif, prosedural dan interaksional) merupakan 
salah satu dari faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan 
dalam bekerja. Tidak terkecuali bagi PT Pos Indonesia surakarta. 
Perseroan terbatas (PT) Pos Indonesia Solo merupakan perusahaan milik 
negara yang bergerak dalam bidang jasa berupa pengiriman surat pos, paket, 





banyaknya persaingan, khususnya pada perusahaan sektor jasa pengiriman surat, 
barang yang sekarang ini terjadi. Perusahaan PT. Pos Indonesia Solo harus selalu 
menjaga kepercayaan pelanggannya agar tetap bisa bersaing dengan perusahaan 
yang lain, dengan memberikan pelayanan terbaik. Keadilan organisasi merupakan 
salah satu faktor terpenting yang harus diperhatikan oleh perusahaan demi untuk 
meningkatkan kepuasan karyawan, sehingga karyawan bisa memberikan kinerja 
terbaiknya untuk perusahaan. 
Penelitian mengenai pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan 
kerja karyawan telah banyak di lakukan sebelumnya. Namun dalam penelitian 
tersebut masih banyak perbedaan hasil penelitiannya. Dalam penelitian yang di 
lakukan oleh Ayu Ida (2016) dengan judul Pengaruh Keadilan Distributif, 
Keadilan Prosedural, Dan  Keadilan Interaksional Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Pada Restoran Batan Waru Lippo Mall Kuta, dan penelitian Wira 
(2014) dengan judul Pengaruh Keadilan Distributif, Prosedural, Dan Interaksional 
Terhadap Kepuasan Kerja Dan  Komitmen Organisasi Pada Paramedis Di Rumah  
Sakit Tk II Udayana Denpasar, dimana Penelitian Terdahulu Mendapatkan Hasil 
ada pengaruh yang positif dan signifikan antara Keadilan Organisai (Distributif, 
Prosedural, dan Interaksional) terhadap Kepuasan Kerja karyawan. 
Berbeda dengan penelitian yang di lakukan oleh Arti Bakhshi (2009) 
dengan judul Organizational Justice Perceptions as Predictor of Job Satisfaction 
and Organization Commitment, dan Sentot Kristanto (2014) pengaruh Keadilan 
Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja Dan Dampaknya Terhadap Komitmen, 





mendapatkan hasil bahwa keadilan organisasional (distributif, prosedural dan 
interaksional) berpengaruh positif  tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
Berdasarkan Fenomena dari beberapa penelitian terdahulu maka penulis 
mencoba melakukan penelitian yang difokuskan pada judul “Pengaruh Keadilan 
Distributif, Keadilan Prosedural, Dan Keadilan Interaksional Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan (Studi Pada Karyawan PT. Pos Indonesia Solo)”. 
1.2. Identfikasi Masalah 
Agar memepermudah pembahasan dan mempermudah dalam menguraikan 
penyususnan kerangka pemikiran, maka permasalahan yang muncul dapat 
didentifikasi sebagai berikut: 
1. Kurangnya keadilan yang dirasakan karyawan dalam perusahaan 
mengakibatkan kepuasan kerja yang tidak menyeluruh. 
2. Kurangnya kepuasaan kerja karyawan akan menyebabkan kinerja perusahaan 
menjadi lemah. 
1.3. Batasan Masalah  
Untuk lebih memfokuskan pokok permasalahan yang ada maka perlu 
adanya penyempitan pembahasan masalah agar lebih terfokus pada permasalahan 
yang ada. Maka dalam hal ini dilakukan pembatasan dalam penelitian ini yaitu 
peningkatan keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional 





penelitian tersebut lebih difokuskan pada seluruh karyawan PT. Pos Indonesia 
Surakarta. 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas, maka dalam penelitian 
ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut : 
1. Adakah pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan kerja pada karyawan 
PT. Pos Indonesia Surakarta ? 
2. Adakah pengaruh keadilan prosedural terhadap kepuasan kerja pada karyawan 
PT. Pos Indonesia Surakarta ? 
3. Adakah pengaruh keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja pada 
karyawan PT. Pos Indonesia Surakarta ? 
1.5. Tujuan Penelitian  
Berdasarkan dengan perumusan masalah di atas maka tujuan penelitian ini 
adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
1.6. Manfaat Penelitian 






a. Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam 
meningkatkan keadilan distributif, prosedural maupun interaksional 
sehingga dapat mendorong semangat karyawan dalam bekerja untuk hasil 
yang lebih baik ataupun meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
b. Hasil penelitian diharapkan dapat dijadikan bahan masukan untuk 
pengembangan dan pembinaan sumberdaya manusia. 
2. Praktisi 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna untuk memberikan bahan 
masukan dan pertimbangan bagi pihak manajemen dalam pengambilan 
keputusan untuk pemenuhan kepuasan kerja para karyawannya guna 
mencapai tujuan yang di harapkan oleh perusahaan. 
b. Untuk memberikan gambaran kepada perusahaan tentang bagaimana 











1.7. Jadwal Penelitian 
No 
 
Bulan Juli Agustus September Oktober Nopember  Desember 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
X X X X                     
2 Konsultasi X X X X X X X X X X X X X X X X         
3 Revisi 
Proposal 
    X X                   
4 Pengumpulan 
Data 
      X X X X               





            X 
 
X           
7 Pendaftaran 
Munaqosah 
                X        
8 Munaqosah                   X      
9 Revisi 
Skripsi 
                     X X X 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Bagian awal skripsi terdiri dari sampul skripsi, halaman pembatas warna 
putih, halaman judul logo berwarna, halaman pengesahan dosen pembimbing, 
halaman pengesahan biro skripsi, pernyataan bukan plagiasi, halaman nota dinas, 
halaman pengesahan ujian munaqosah, halaman motto, halaman persembahan, 
pedoman transliterasi, halaman kata pengantar, halaman abstrak, halaman daftar 
isi. Bagian isi skripsi terdiri dari: 
BAB I PENDAHULUAN: Pendahuluan merupakan bagian utama dari 





penelitian yang ditulis. Pendahuluan akan menguraikan latar belakang masalah, 
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
manfaat penelitian, jadwal penelitian. 
BAB II LANDASAN TEORI: Didalam landasan teori pada intinya 
merupakan kajian teoritis/ survei pustaka yang menelusuri semua teori yang 
relevan dengan penelitian dan akan meliputi tentang kajian teori, hasil penelitian 
yang relevan, kerangka berfikir, dan hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN: Dalam bab ini membahas tentang 
metodologi penelitian yang digunakan dalam penelitian meliputi: waktu dan 
wilayah penelitian, jenis penelitian, populasi dan sampel serta tehnik pengambilan 
sampel,  data dan sumber data, tehnik pengumpulan data, variabel penelitian, 
definisi operasional variabel, dan tehnik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN: Pada dasarnya 
menyajikan hasil penelitian dalam laporan reserach, merupakan upaya 
memberikan jawaban atas tujuan penelitian. Sehingga dalam bab ini akan 
menguraikan tentang  gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil analisis 
data, dan pembahasan hasil analisis data. 
BAB V PENUTUP: Berisi kesimpulan hasil temuan penelitian, implikasi 
dari hasil temuan penelitian, keterbatasan penelitian dan mengemukakan 
saran/rekomendasi dari hasil temuan penelitian. 
 
 BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1.  Kajian Teori 
2.1.1.  Teori Keadilan Organisasional 
1. Pengertian Keadilan Organisasional 
Menurut Moorhead dan Grifin (2013: 387), Keadilan organisasional 
merujuk pada persepsi orang-orang dalam organisasi mengenai keadilan. 
Sedangkan menurut Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (2015: 144) 
keadilan organisasi merupakan persepsi keseluruhan mengenai apa yang adil di 
tempat kerja.  
Teori keadilan menjelaskan bagaimana persepsi seseorang mengenai 
seberapa adil mereka diperlakukan dalam transaksi sosial di tempat kerja dapat 
mempengaruhi motivasi mereka. Teori motivasi ini didasarkan pada asumsi 
bahwa individu termotivasi oleh keinginan untuk diperlakukan secara sama 
ditempat kerja (Jhon M. Ivancevich, 2006: 159).  
Keadilan muncul ketika karyawan mempersepsikan bahwa rasio dari input 
mereka (usaha) terhadap hasil mereka (penghargaan) sama dengan rasio karyawan 
yang lain. Ketidakadilan muncul  ketika rasio tersebut tidak sama, rasio dan hasil 
seorang individu dapat lebih besar atau kurang dari milik orang lain. 
Menurut Jackson dan Schular (2010: 147), Sudah jelas bahwa 
memperlakukan pegawai dengan adil sangat baik bagi pegawai. Keadilan juga 
baik untuk bisnis, Ketika pegawai diperlakukan dengan adil, mereka akan 
memperlakukan pelanggan dengan baik juga. Pegawai yang merasa tidak 
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diperlakukan dengan adil bisa menjauhkan pelanggan. Keadilan merupakan 
keyakinan bahwa kita diperlakukan dengan adil dalam hubungan dengan orang 
lain sedangkan ketidakadilan sebagia keyakinan bahwa kita diperlakukan secara 
tidak adil dibandingkan dengan orang lain (Moorhead , 2013: 98). 
Orang-orang membentuk persepsi keadilan dengan membandingkan 
situasi mereka dengan situasi orang lain. Jika mereka mengalami keadilan, mereka 
akan termotivasi untuk mempertahankan situasi sekarang. Ketika mereka 
mengalami ketidakadilan, mereka akan termotivasi untuk menggunakan satu atau 
lebih strategi yang diperlihatkan disini untuk mengurangi ketidakadilan. Orang-
orang dapat menggunakan salah satu dari enam metode umum untuk mengurangi 
ketidakadilan seperti mengubah masukan, mengubah hasil, mengubah persepsi 
atas diri, mengubah persepsi atas orang lain, mengubah perbandingan, 
meninggalkan situasi (Jhon M. ivancevich, 2006: 160). 
Menurut Jhon M. Ivancevich dan Robert (2006: 169) ada empat istilah 
penting dalam teori keadilan, yaitu: 
a. Orang (person). Individu kepada siapa keadilan dan ketidakadilan 
dipersepsikan. 
b. Perbandingan dengan orang lain (comparison other). Setip kelompok atau 
orang yang digunakan oleh seseorang sebagai refrensi berkenaan dengan input 
dan hasil. 
c. Input Karakteristik individu yang dibawa oleh seseorang ketempat kerja. 
d. Hasil Apa yang diterima seseorang dari pekerjaan (misalkan tunjangan, 
pengakuan, dan gaji). 
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Keadilan muncul ketika karyawan mempersepsikan bahwa rasio dari input 
mereka (usaha) terhadap hasil mereka (penghargaan) sama dengan rasio pada 
karyawan yang lain. Ketidakadilan muncul ketika rasio tersebut tidak sama, rasio 
input dan hasil seorang individu dapat lebih besar, atau kurang dari milik orang 
lain. 
Ada tiga hubungan keadilan yang berbeda yang dikembangkan oleh 
Robert Kreitner (2014: 220) yaitu; keadilan (equity), ketidakadilan negatif 
(negative inequity), dan ketidakadilan positif (positive inequity). Keadilan timbul 
bagi seorang individu ketika rasio pendapatan yang diterima dengan masukan 
setara dengan rasio hasil dan masukan terhadap rekan kerja. Karena keadilan 
didasarkan pada perbandingan rasio hasil dan masukan, maka ketidakadilan tidak 
harus dirasakan hanya karena orang lain menerima penghargaan yang lebih besar. 
Apabila hasil tambahan orang lain disebabkan karena masukannya yang 
lebih besar, perasaan keadilan masih bisa muncul. Namun, apabila orang-orang 
yang diperbandingkan menghendaki hasil yang lebih besar dengan masukan yang 
sama, maka ketidakadilan negatif (negative inequity) yang akan dirasakan. 
Sedangkan seseorang akan mengalami ketidakadilan positif (positive inequity) 
ketika rasio hasil terhadap masukannya lebih besar dari pada rekan kerjanya. 
2. Macam-Macam Keadilan Organisasional 
a. Keadilan Distributif 
Yaitu keadilan tentang jumlah dan pemberian penghargaan di antara 
individu-individu (Stephen P. Robbins, 2008: 249). Di luar fokusnya pada 
persepsi keadilan, elemen penting lain dari keadilan organisasional adalah 
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pandangan bahwa keadilan itu multidimensional. Sebagai contoh berapa banyak 
kita dibayar menurut pemikiran kita, sangatlah penting. penilaian yang dibuat 
orang terkait hasil yang diterimanya dibandingkan hasil yang diterima orang lain 
yang menjadi acuan (Raymond A., 2011: 10). 
Teori ini mengemukakan bahwa seseorang akan menilai keadilan dengan 
cara membandingkan outcomes yang ia terima dengan input yang ia berikan dan 
kemudian membandingkannya dengan outcomes dan input dari yang dijadikan 
pembanding. Menurut Noe et al. (2011: 42) mendefinisikan keadilan distributif 
merupakan keadilan imbalan sebagai penilai yang dibuat orang terkait imbalan 
yang diterimanya dibanding imbalan yang diterima orang lain yang menjadi 
acuannya.  
Menurut Cropanzano et al. (2007: 34) menyebutkan bahwa keadilan 
distributif terdiri dari 3 dimensi yaitu sebagai berikut : 
a) Keadilan: menghargai karyawan berdasarkan kontribusinya. 
b) Persamaan: menyediakan kompensasi bagi setiap karyawan yang secara garis 
besar sama. 
c) Kebutuhan: meneyediakan benefit berdasarkan pada kebutuhan personal 
seseorang. 
Persepsi atas keadilan distributif mempengaruhi kepuasan individu dengan 
beragam hasil terkait-kerja, seperti bayaran, pemberian kerja, pengakuan, dan 
kesempatan untuk maju (Moorhead, 2013: 387). secara khusus, semakin adil 
orang-orang melihat penghargaan didistribusikan, semakin puas mereka dengan 
penghargaan tersebut; semakin tidak adil mereka melihat penghargaan 
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didistribusikan, semakin tidak puas mereka. Selain itu, individu yang merasa 
bahwa penghargaan tidak didistribusikan secara adil dapat cenderung untuk 
mengatributkan ketidakadilan tersebut dengan penyalahgunaan kekuasaan. 
b. Keadilan Prosedural  
Yaitu keadilan yang dirasa dari proses yang digunakan untuk menentukan 
distribusi penghargaan (Stephen P. Robbins, 2008: 250). Dua elemen penting dari 
keadilan prosedural adalah pengendalian proses dan penjelasan. Perusahaan harus 
mengembangkan kebijakan sebagai tuntunan umum dalam membersihkan suatu 
koordinasi, konsistensi, dan keadilan dalam menggaji karyawan.  
Pengendalian proses adalah peluang untuk mengemukakan pandangan 
seseorang tentang hasil-hasil yang diinginkan kepada para pembuat keputusan. 
Sedangkan penjelasan adalah alasan-alasan secara jelas yang diberikan kepada 
seseorang oleh manajemen atas hasil. Jadi agar karyawan menganggap adil sebuah 
proses, mereka harus merasa bahwa mereka mempunyai kendali atas hasil dan 
bahwa mereka diberi penjelasan yang memadai tentang alasan munculnya hasil 
tersebut.  
Menurut Raymond A. (2011: 10) mengatakan ada enam prinsip penting 
yang menentukan apakah orang merasa prosedur yang mereka terima sudah cukup 
adil. Prinsip-prinsip itu meliputi konsistensi, peniadaan bias, keakuratan 
informasi, kebermungkinan koreksi, keterwakilan, kesatuan. Menurut Cropanzano 
et al. (2007: 35) ada 6 dimensi dari keadilan prosedural yaitu sebagai berikut: 
a) Konsistensi: semua karyawan diperlakukan sama. 
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b) Kurangnya bias: tidak ada orang atau kelompok diistimewakan atau 
diperlakukan tidak sama. 
c) Keakuratan: keputusan dibuat berdasarkan informasi yang akurat. 
d) Pertimbangan wakil karyawan: pihak-pihak terkait dapat memberikan masukan 
untuk pengambilan keputusan. 
e) Koreksi: mempunyai proses banding atau mekanisme lain untuk memperbaiki 
kesalahan. 
f) Norma pedoman profesional tidak dilanggar. 
Ketika pekerja mempersepsikan tingkat keadilan prosedural yang tinggi, 
mereka lebih berpeluang termotivasi untuk berpartisipasi dalam aktivitas-
aktivitas, untuk mengikuti aturan, dan menerima hasil yang relevan sebagai 
keadilan (Moorhead, 2013: 387). namun, jika pekerja mempersepsikan 
ketidakadilan prosedural yang lebih besar, mereka cenderung menarik diri dari 
kesempatan untuk berpartisipasi, untuk kurang menaruh perhatian pada peraturan 
dan kebijakan, dan melihat hasil yang relevan sebagai ketidakadilan. Persepsi atas 
ketidakadilan prosedural dapat di barengi dengan interpretasi berdasarkan pada 
kekuasaan dan perilaku politis orang lain. 
c. Keadilan Interaksional 
Yaitu persepsi individu tentang tingkat sampai mana ia di perlakukan 
dengan martabat, perhatian dan rasa hormat (Stephen P. Robbins, 2008: 251). 
Berbeda dengan definisi dari Robert Kreitner (2014: 222) yang menyatakan 
bahwa kualitas perlakuan antar pribadi yang di terima orang-orang ketika 
prosedur di implementasikan.  
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ketika individu di perlakukan dalam cara yang tidak adil mereka akan 
merespon dengan membalas dendam. terdapat empat faktor penentu keadilan 
interaksional yaitu penjelasan, kepekaan sosial, ketegangan dan empati. 
Penggunaan sistem yang mendorong keadilan interaksional di lintas organisasi 
akan menciptakan karyawan yang lebih terpuaskan dan angkatan kerja yang lebih 
produktif (Raymond A., 2011: 11). 
Persepsi keadilan interaksional mencerminkan perasaan pegawai mengenai 
apakah manajer peka terhadap masalah mereka dan memperlakukan mereka 
dengan sopan dan penuh hormat (Jackson, 2010: 152). manajer yang peka bisa 
memberikan dorongan kepada pegawai yang tidak mendapatkan kenaikan jabatan, 
dan mereka memberikan dukungan emosional kepada pegawai yang di 
berhentikan. Manajer yang menghargai situasi negatif ini dan menyatakan 
kepeduliannya dapat memperkecil dampak kerusakan dari permasalahan tersebut. 
Ada dua macam tipe keadilan dalam keadilan interaksional, yaitu : 
a) Keadilan Informasional 
Keadilan informasional merupakan keadaan di mana pekerja diberikan 
penjelasan yang jujur dari setiap keputusan (Stephen P. Robbins, 2015: 146). jika 
seseorang merasa bahwa manajer lain mengambil keputusan berdasarkan pada 
informasi yang relatif lengkap dan akurat, dan bahwa informasi tersebut diproses 
dan pertimbangan dengan baik, orang tersebut kemungkinan akan mengalami 
keadilan informasional meskipun mereka tidak sepenuhnya setuju dengan 
keputusan tersebut (Moorhead, 2013: 389). 
b) Keadilan Interpersonal 
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Keadilan ini berkaitan dengan hubungan yang tercipta antara karyawan 
dan pemimpin. Menurut Stephen P. Robbins (2015: 147) bahwa keadilan 
interpersonal merupakan keadaan di mana pekerja di perlakukan dengan rasa 
hormat dan penuh martabat. Sikap sopan dan hormat merupakan perilaku yang 
sangat penting dalam keadilan interpersonal. Selain itu, aspek komunikasi sangat 
penting dalam terciptanya keadilan interaksional. 
Stephen P. Robbins (2015: 147) juga menambahkan bahwa di bandingkan 
dengan bentuk keadilan yang lainnya, keadilan interpersonal unik dalam hal dapat 
terjadi dalam interaksi sehari-hari antara para manajer dengan pekerjanya. 
Kualitas ini memungkinkan bagi para manajer untuk mengambil manfaat atau 
menghilangkan kesempatan untuk membuat para pekerja mereka merasa di 
perlakukan dengan adil. 
2.1.2.  Teori Kepuasan Kerja 
1. Kepuasan Dalam Bekerja 
Kepuasan Merupakan sebagai suatau perasaan positif tentang pekerjaan 
seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya (Stephen P. 
Robbins, 2008: 107). Sedangkan menurut Robert Kreitner (2014: 169) kepuasan 
kerja di definisikan sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap berbagai 
segi pekerjaan seseorang. Ada konsekuensi ketika karyawan menyukai pekerjaan 
mereka, dan ada konsekuensi ketika karyawan tidak menyukai pekerjaan kereka. 
Sebuah kerangka teoritis kerangka keluar, pengaruh, kestiaan, pengabaian, sangat 
bermanfaat dalam memahami konsekuensi dari ketidakpuasan. Respon-respon 
tersebut di definisikan seperti berikut: 
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a. Keluar: perilaku yang ditujukan untuk meninggalkan organisasi termasuk 
mencari posisi baru dan mengundurkan diri. 
b. Aspirasi: secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki kondisi termasuk 
menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan dan beberapa 
bentuk aktivitas serikat kerja. 
c. Kesetiaan: secara pasif dan optimis menunggu memebaiknya kondisi, termasuk 
membela organisasi ketika behadapan dengan kecaman eksternal dan 
mempercayai organisasi dan manajemennya untuk “melakukan hal yang 
benar”. 
d. Pengabaian: secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebih buruk, termasuk 
ketidak hadiran dan keterlambatan yang terus menerus, kurangnya usaha, dan 
meningkatnya angka kesalahan. 
Sebuah tinjauan bukti mengidentifikasi empat faktor yang menyebabkan 
tingginya tingkat kepuasan kerja karyawan : kerja yang menantang secara mental, 
penghargaan yang sesuai, kondisi kerja yang mendukung, kolega yang suportif 
(Siagian, 2003: 296). Menurut Raymond A. (2011: 20) merefleksikan tiga aspek 
penting dari kepuasan kerja. Yang pertama, kepuasan kerja merupakan fungsi 
nilai yang di definisikan sebagai “apa yang ingin diperoleh seseorang secara sadar 
maupun tidak sadar”.  
Kedua, menekankan bahwa beragam karyawan memiliki pandangan yang 
juga berbeda-beda menyangkut nilai-nilai yang dirasa penting dan sangat 
berpengaruh terhadap penentuan sifat dan derajat kepuasan kerja mereka. Dan 
yang ketiga, tentang persepsi individu bisa saja bukan merupakan refleksi yang 
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sepenuhnya akurat terhadap realitas, dan beragam orang bisa memandang situasi 
yang sama secara berbeda-beda. 
2. Teori Kepuasan Kerja 
Teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal menurut Gibson (2009: 
634) adalah: 
a. Teori ketidak sesuaian (Discrepancy Theory) 
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih 
antara sesuatu yang seharusnya dengan yang dirasakan. Sehingga apabila 
kepuasannya diperoleh melebihi dari yang di inginkan, maka orang akan menjadi 
lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy 
yang positif. 
b. Teori keadilan (equity theory) 
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, 
tergantung ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam suatu situasi, khususnya 
situasi kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah 
input, hasil, keadilan, dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi 
karyawan yang dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, 
pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau perlengkapan yang 
dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaannya. Hasil adalah sesuatu yang di 
anggap bernilai oleh seorang karyawan yang di perolah dari pekerjaannya, seperti 
upah/gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan, dan kesempatan 
untuk berhasil atau aktualisasi diri. 
c. Teory dua faktor (two factor theory) 
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Menurut teosi ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan 
hal yang berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan 
suatau variabel yang kontinyu. Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan 
menjadi dua kelompok yaitu satiesfies (motivator) dan dissatisfies. Satisfies ialah 
faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang 
terdiri dari pekerjaan: pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan 
untuk berprestasi, kesempatan memperoleh penghargaan dan promosi. Dissatisfies 
adalah faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari: gaji, 
penghargaan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan status. 
3. Jenis-Jenis Kepuasan Kerja 
Menurut Jhon M. Ivancevich (2006: 226) menyebutkan bahwa kepuasan 
kerja dapat dibagi menjadi 3 jenis variasi yaitu intrinsic, extrinsic, dan general 
satisfaction. Berikut ini merupakan penjelasan ketiga jenis variasi kepuasan kerja 
tersebut: 
a. Intrinsic satisfaction 
Mengacu pada kinerja karyawan, aktualisasi diri, serta rasa keberhasilan, 
seperti kebebasan berkraeasi dalam bekerja dan kejelasan tugas. 
b. Extrinsic satisfaction  
Merupakan bentuk penghargaan yang diberikan organisasi kepada karyawan. 
c. General job satisfaction  




4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Ada lima faktor penentu kepuasan kerja yang disebut dengan job 
descriptive index (JDI) menurut Gibson et al. (2009: 50) yaitu: 
a. Pekerjaan itu sendiri 
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang 
menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan tanggung 
jawab. Hal ini menjadi sumber mayoritas kepuasan kerja. 
b. Gaji  
kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolute dari gaji yang di 
terima, derajat sejauh mana gaji memenuhi harapan tenaga kerja                                                                                                  
dan bagaimana gaji diberikan. Upah dan gaji di akui merupakan faktor yang 
signfikan terhadap kepuasan kerja. Dengan menggunakan teori keadilan, orang 
menerima gaji yang dipersepsikan sebagai terlalu kecil atau terlalu besar 
mengalami distress (ketidakpuasan), yang penting ialah sejauh mana gaji yang 
diterima dirasakan adil. 
c. Kesempatan atau promosi 
Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan 
pengembangan kerja, serta terbukanya kesempatan untuk kenaikan jabatan. 
d. Supervisor  
Keamampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku 
dukungan. Hubungan fungsional dan hubungan keseluruhan yang positif 
memberikan tingkat kepuasan kerja yang paling besar dengan atasan. Hubungan 
fungsional mencerminkan sejauh mana atasan membantu tenaga kerja untuk 
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memuaskan nilai pekerjaan yang penting bagi tenaga kerja. Hubungan 
keseluruhan didasarkan pada ketertarikan pribadi yang mencerminkan sikap dasar 
dan nilai yang serupa. Tingkat kepuasan kerja yang paling besar dengan atasan 
adalah jika keduanya memiliki hubungan positif. 
e. Rekan kerja  
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan 
terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika ada 
karyawan yang mempunyai konflik dengan sesama rekan kerja mereka, maka 
akan berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja karyawan tersebut. Kepuasan kerja 
karyawan banyak dipengaruhi oleh sikap pimpinan dalam kepemimpinan. 
Kepemimipinan berpartisipasi memberikan kepuasan kerja bagi karyawan. 
Kepuasan kerja karyawan juga merupakan kunci pendorong moral kerja, 
kedisiplinan dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan 
perusahaan. 
5. Konsekuensi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja perlu dipantau dampaknya dengan mengaitkan kepada 
output  yang dihasilkan. Mengenai konsekuensi kepuasan kerja menurut Davis 
dan Newstrom (2002: 76) mengemukakan pendapatnya sebagai berikut: 
a. Absenteeism 
Kepuasan kerja karyawan yang tinggi cendreung untuk tidak sering absen 
dan karyawan yang kurang puas cenderung lebih sering absen. Absen karyawan 
juga disebabkan karena sakit, dan izin. 
b. Labor turnover 
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Kepuasan kerja yang lebih tinggi berkaitan erat dengan rendahnya tingkat 
perputaran karyawan. Para karyawan merasa lebih puas, kemungkinan besar akan 
lebih lama bertahan, sebaliknya para karyawan yang kurang puas biasanya 
menunujukan tingkat perputaran karyawan yang tinggi. 
6. Respon Terhadap Ketidakpuasan Kerja 
Dalam suatu organisasi ketidakpuasan kerja dapat dilakukan melalui 
berbagai cara, menurut Stephen P. Robbins (2015: 52) menerangkan ada 4 respon 
yang berbeda satu sama yaitu: 
a. Exit  
Ketidakpuasan ditunjukan melalui perilaku dengan cara meninggalkan 
organisasi dan berusaha mencari posisi baru. 
b. Voice  
Ketidakpuasan ditunjukan melalui usaha secara aktif dan konstruktif untuk 
memperbaiki keadaan termasuk meyarankan perbaikan serta mendiskusikan 
masalah dengan atasan dan membentuk berbagai aktivitas perserikatan. 
c. Loyalty  
Ketidakpuasan ditunjukan secara pasif tetapi optimistik dengan menunggu 
kondisi untuk memperbaiki ketidakpuasan dengan berbicara dengan organisasi 
dan mempercayai organisasi malakukan hal yang benar. 
d. Neglect 
Ketidakpuasan ditunjukan melalui tindakan secara pasif membiarkan 
kondisi semakin buruk, termasuk kemangkiran atau keterlambatan. Secara tidak 
langsung akan mengurangi kinerja kerja dan meningkatkan tingkat kesalahan. 
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7. Meningkatkan kepuasan kerja 
Menurut Riggio (2005: 125) peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan 
dengan cara sebagai berikut: 
a. Melakukan perubahan struktur kerja, misalnya dengan melakukan perputaran 
pekerjaan, yaitu sebuah sistem perubahan pekerjaan dari salah satu tipe tugas 
ke tugas yang lainnya (yang disesuaikan dengan job description). 
b. Melakukan perubahan struktur pembayaran, perubahan sistem pembayaran ini 
dilakukan dengan berdasarkan pada keahliannya, yaitu pembayaran dimana 
para pekerja digajiberdasrakan pengetahuan dan keterampilannya daripada 
posisinya diperusahaan. 
c. Pemberian jadwal kerja yang fleksibel, dengan memberikan kontrol pada para 
pekerja mengenai pekerjaan sehari-hari mereka, yang sangat penting untuk 
mereka yang bekerja di daerah padat, di mana pekerja tidak bisa bekerja tepat 
waktu atau untuk mereka yang mempunyai tanggung jawab pada anak-
anaknya. 
d. Mengadakan program yang mendukung, perusahaan mengadakan program-
program yang dirasakan dapat meningkatkan kepuasan kerja para karyawan, 
seperti; health center, profit sharing. 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh keadilan 
organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan yang telah di lakukan oleh 
peneliti sebelumnya. Berikut ini merupakan ringkasan hasil peneliti terdahulu: 
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Muhammad Ali dan Zahid Saifullah (2014) judul penelitian “Distributive 
and    procedural Justice as Predictors of Job satisfaction and Organizational  
Commitment: A Case  Study of Banking Sector of Balochistan”. Dengan 
menggunakan sampel 125 karyawan yang bekerja di perbankan balochistan. Hasil 
Penelitiannya Menunjukkan Bahwa Keadilan Distributif dan Prosedural 
Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi Karyawan Sektor Perbankan. 
Ziad Lutfi Altahayneh, Aman Khasawneh1 dan Abedalbasit Abedalhafiz 
(2014) dengan judul penelitian “Relationship between Organizational Justice and 
Job Satisfaction as Perceived by Jordanian Physical Education Teachers”. 
Menggunakan sampel 166 guru pendidikan jasmani yang dipilih dari sekolah-
sekolah umum di yordania. Temuan menunjukkan bahwa mayoritas guru 
pendidikan jasmani puas dengan pekerjaan mereka pada umumnya dan persepsi 
mereka tentang keadilan organisasi yang positif. Selanjutnya, temuan 
menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara semua dimensi keadilan 
organisasi dan kepuasan kerja guru. Keadilan interaksional adalah prediktor 
terbaik dari kepuasan kerja guru diikuti oleh keadilan prosedural dan keadilan 
distributif masing-masing. 
Sentot Kristanto (2014), dengan judul penelitian “Pengaruh Keadilan 
Organisasional  Terhadap Kepuasan Kerja Dan Dampaknya Terhadap Komitmen, 
dan Intensi Keluar di PT Indonesia Power UBP Bali”. Metode sensus dan 
kuesioner, sampel 230 karyawan yang bekerja di PT. Indonesia Power UBP Bali. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) Keadilan distributif berpengaruh positif 
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tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, 2) Keadilan prosedural 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 3) Keadilan 
interaksionalberpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 4) 
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen, dan 5) 
Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap intensi keluar.   
Ida Ayu Anggia Wedya Dewi (2016), judul penelitian “Pengaruh Keadilan 
Distributif, Keadilan Prosedural, dan  Keadilan Interaksional Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Pada Restoran Batan Waru Lippo Mall Kuta”. metode sampling 
jenuh dan kuesioner, sampel 35 karyawan pada Restoran Batan Waru Lippo Mall 
Kuta. Hasil pengujian mendapatkan keadilan distributif berpengaruh positif dan 
signifikan pada kepuasan kerja karyawan, keadilan prosedural berpengaruh positif 
dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan, serta keadilan interaksional 
berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan. 
I Wayan Wira Sutrisno (2014), judul penelitian “Pengaruh Keadilan 
Distributif, Prosedural, dan Interaksional Terhadap Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Pada Paramedis di Rumah Sakit TK II Udayana Denpasar”. 
teknik proportionate stratified random sampling, sampel 95 paramedis. Hasil yang 
di peroleh pada penelitian ini:1) keadilan distributif, prosedural, dan interaksional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja paramedis, 2) keadilan 
distributif, prosedural, interaksional, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi paramedis, 3) kepuasan kerja secara 
signifikan memediasi pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. 
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2.3. Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir dalam penelitian ini untuk mengetahui pengaruh desain 
dari keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Sehingga kerangka berfikir yang dirumuskan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 







   
 
 
2.4. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan penelitian 
dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pernyataan. Hipotesis merupakan dugaan sementara yang mungkin benar dan 















kesimpulan yang sifatnya sementara. Maka dalam penelitian ini dapat 
dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 
2.4.1. Hubungan Keadilan Distributif Dengan Kepuasan Kerja Karyawan 
Keadilan distributif sebagai penilaian yang dibuat orang terkait imbalan 
yang diterimanya dibandingkan imbalan yang diterima orang lain yang menjadi 
acuannya (Noe et al, 2011: 85). Persepsi atas keadilan distributif mempengaruhi 
kepuasan individu dengan beragam hasil terkait-kerja, seperti bayaran, pemberian 
kerja, pengakuan, dan kesempatan untuk maju (Moorhead, 2013: 387). Terdapat 
penelitian yang memeperlihatkan bahwa keadilan distributif mempunyai 
hubungan terhadap keapuasan kerja dibandingkan dengan keadilan prosedural dan 
cenderung menjadi prediktor terkuat (Usmani, 2013: 351). penelitian lain yang 
menghasilkan signifikansi pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan kerja 
adalah yang dilakukan Tabancali (2012: 577).   
Dengan adanya keadilan distributif yang diterapkan perusahaan dalam 
memberikan penilaian atau imbalan harus sesuai dengan tingkat kinerja masing-
masing individu dalam suatu kelompok, maka hal tersebut dapat memberikan 
kepuasan kerja karyawan akan hasil yang diperoleh dan di rasa adil. Berdasarkan 
temuan-temuan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah: 
H1: Keadilan Distributif berpengaruh secara positif dan signifikan Terhadap   
Kepuasan Kerja Karyawan. 
2.4.2. Hubungan Keadilan Prosedural Dengan Kepuasan Kerja Karyawan 
keadilan prosedural merupakan sebagai rasa keadilan yang diterima 
mengenai proses dan prosedur yang digunakan untuk membuat keputusan 
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pendistribusian imbalan (Robert Kreitner, 2014: 222). Kepuasan kerja merupakan 
salah satu akibat utama dari keadilan prosedural (Lind, 1988: 98). Keadilan 
prosedural merupakan suatu fungsi dari sejauh mana sejumlah aturan-aturan 
prosedural dipatuhi atau di langgar. Keadilan prosedural terbukti memiliki 
dampak positif terhadap sejumlah reaksi perilaku salah satunya yaitu kepuasan 
dengan hasil keputusan (Jhon M. Ivancevich, 2006: 161).  
Masterson et al. (2002: 738) memperlihatkan keadilan prosedural 
merupakan prediktor terkuat bagi kepuasan kerja dibandingkan interaksional. Al-
zu’bi (2010) hasil penelitiannnya menunjukan keadilan prosedural mempunyai 
hubungan yang kuat terhadap kepuasan kerja, organisasi yang mengabaikan 
keadilan prosedural akan mengalami resiko yang sangat berat yaitu karayawan 
tidak akan patuh kepada atasannya sehingga kepuasan kerja yang dimiliki oleh 
karayawan akan menurun. Berdasarkan temuan-temuan tersebut, maka hipotesis 
penelitian ini adalah: 
H2: Keadilan Prosedural berpengaruh secara positif dan signifikan Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan. 
2.4.3. Hubungan Keadilan Interaksional Dengan Kepuasan Kerja 
Karyawan 
Aspek terakhir dari keadilan organisasional adalah keadilan interaksional 
dan mungkin yang paling sederhana di antara ketiga aspek ini (Cropanzano, 2007: 
38). Keadilan interkasioanl merupakan persepsi individu tentang tingkat sampai 
dimana seorang karyawan diperlakukan dengan penuh martabat, perhatian, dan 
rasa hormat (Stephen P. Robbins, 2015: 145).  
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Cohen dan Spector (2001: 278) menyatakan bahwa ketika seseorang 
mengalami ketidakadilan Interaksional, maka yang bersangkutan akan bereaksi 
negatif terhadap atasannya dan tidak terhadap organisasi secara keseluruhan. 
Khasawneh et al. (2014: 131) memperlihatkan bahwa keadilan interaksional 
merupakan prediktor terkuat dari kepuasan kerja dibandingkan dengan keadilan 
yang lain. Dengan adanya keadilan interaksional yang diterapkan oleh perusahaan 
yang terdiri dari keadilan interpersonal dan keadilan informasional, maka hal 
tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan temuan-
temuan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah: 
H3: Keadilan Interaksional berpengaruh secara positif dan signifikan   terhadap 













 BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu Dan Wilayah Penelitian  
3.1.1.  Wilayah Penelitian 
Penelitian dilakukan pada seluruh karyawan yang bekerja di PT. Pos 
Indonesia Solo, Jl. Jendral Sudirman No. 8 Kampung Baru, Solo 57111. 
3.1.2.  Waktu Penelitian  
Dalam penelitian ini, waktu penelitian mulai dari penyususnan proposal 
sampai tersusunnya laporan penelitian dilaksanakan dari bulan Mei 2016 sampai 
dengan bulan Oktober 2016. 
3.2. Jenis Penelitian  
Metode penelitian ini adalah cara yang digunakan oleh peneliti dalam 
mengumpulkan data penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah metode kuantitatif, yaitu metode yang pengolahannya lebih dominan pada 
data yang berbentuk angka, mengenai mengenai skor hasil penyebaran kuesioner 
atau data kualitatif  yang diangkat (Sugiyono, 2008: 4). 
3.3.  Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1.  Populasi 
Populasi merupakan totalitas semua nilai-nilai yang mungkin dari pada 
karakteristik tertentu sejumlah objek yang ingin di pelajari sifatnya, atau 
keseluruhan  atribut berupa manusia, objek, atau kejadian yang menjadi fokus 
penelitian (Kuncoro, 2013: 118). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
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karyawan yang bekerja di PT. Pos Indonesia Surakarta yang berjumlah 161 
karyawan. 
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang terpilih dan mewakili populasi 
tersebut (Sekaran, 2006: 123). Dan untuk teknik penarikan sampel dalam 
penelitian ini mengggunakan teknik sampel acak (simple random sampling), yaitu 
teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama kepada setiap 
anggota populasi untuk menjadi sampel (Noor, 2011: 151). 
3.3.3.  Tehnik Pengambilan Sampel 
Berkaitan dengan pengambilan sampel, Arikunto (2006: 120) 
mengemukakan bahwa : untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjek kurang 
dari 100, maka lebih diambil semua, sehingga penelitiannya merupakan penelitian 
populasi. Selanjutnya jika subjeknya besar, dapat di ambil antara 5%-15% atau 
20%-25% atau lebih. Dan untuk penarikan sampel dalam penelitian ini 
mengggunakan sampel secara acak (random sampling). Sedangkan teknik 




n : jumlah sampel 
N : jumlah populasi  





n = 113 
Jadi, sampel yang di ambil dalam penelitian ini sebesar 113 responden. 
3.4. Data Dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari: 
3.4.1. Data Primer 
Yaitu data yang di peroleh dari tangan pertama yang berkaitan dengan 
variabel untuk tujuan spesifik penelitian (Sekaran, 2006: 61). Sumber data primer 
berasal dari karyawan yang menjadi responden penelitian ini dengan  mengisi 
kuesioner untuk mengetahui tentang persepsi mereka terkait variabel yang di 
teliti. 
3.4.2. Data Skunder 
Yaitu data yang dikumpulkan dari sumber yang telah tersedia dalam 
perusahaan (Sekaran, 2006: 61), antara lain jumlah karyawan, sejarah perusahaan, 
profil perusahaan, dan lain-lain. 
3.5.  Teknik Pengumpulan Data  
Dalam penelitian ini tehnik yang digunakan untuk mengumpulkan data 
adalah dengan menggunakan metode sebagai berikut:  
1. Kuesioner, yaitu metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan 
dengan mengajukan daftar pertanyaan pada responden (Sugiyono, 2012: 192). 
36 
 
Setelah kuesioner didistribusikan, responden di beri waktu selama satu minggu 
untuk menjawab, dan setelah selesai mengisi kuesioner tersebut akan 
dikumpulkan kembali. 
2. Studi kepustakaan, studi ini dimaksudkan untuk mengumpulkan data dari 
buku-buku, literatur, dan jurnal ilmiah yang berhubungan dengan masalah yang 
diteliti. 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel adalah obyek pokok yang menjadi titik perhatian suatu penelitian. 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan variabel 
terikat. 
1. Variabel bebas (independent) Variabel dari penelitian ini adalah faktor-faktor 
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab timbulnya variabel terikat yaitu 
kepuasan kerja (Noor, 2011: 48). yang terdiri dari Keadilan Distriburif (X1), 
Keadilan Prosedural (X2) dan Keadilan Interaksional (X3).  
2. Varabel terikat (dependent) Variabel terikat merupakan faktor utama yang 
ingin dijelaskan atau diprediksi dan dipengaruhi oleh beberapa faktor lain 
(Noor, 2011: 48). dalam penelitian variabel terikatnya adalah Kepuasan Kerja 
(Y1). 
3.7.   Definisi Operasional 
Sekaran (2006: 25) menyatakan bahwa definisi operasional adalah sebuah 
ide dalam istilah yang bisa di ukur dengan mengurangi tingkat abstraksinya 
37 
 
melalui penggambaran dimensi dan elemennya. Berikut ini dijelaskan definisi 
operasional dari masing-masing variabel penelitian: 
3.7.1. Keadilan Distributif (X1) 
Keadilan distributif adalah keadilan jumlah imbalan yang dirasakan di 
antara individu-individu (Stephen P. Robbins, 2008: 249). Imbalan yang 
dimaksud bukan hanya aspek finansila tetapi juga kesempatan promosi. Indikator-
indikator untuk mengukur keadilan distributif menggunakan item pengukuran 
yang dikembangkan oleh Colquitt (2001: 389), yaitu: 
1. Persamaan: menunjukan penilaian mengenai kesetaraan antara usaha yang 
diberikan dalam pekerjaan dengan imbalan yang di terima. 
2. Kelayakan: menunjukan penilaian mengenai kelayakan imbalan yang diberikan 
perusahaan berdasarkan penyelesaian pekerjaan. 
3. Kontribusi: menunjukan penilaian mengenai kesesuaian antara imbalan dengan 
kontribusi yang diberikan pada perusahaan. 
4. Kinerja: menunujukan penilaian mengenai kesesuian antara kinerja yang 
dihasilkan dengan imbalan yang di terima. 
3.7.2. Keadilan Prosedural (X2) 
Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan dari proses yang 
digunakan untuk menentukan distribusi imbalan (Stephen P. Robbins, 2008: 250). 
Indikator-indikator dari keadilan prosedural  yang dikembangkan oleh Colquitt 
(2001: 389), yaitu: 
1. Kendali proses: menunjukan penilaian mengenai kesempatan yang diberikan 
untuk mengungkapkan pandangan selama peraturan diterapkan. 
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2. Kendali keputusan: menunjukan penilaian mengenai kesempatan yang 
diberikan dan diwakili oleh persatuan pegawai untuk ikut mengawasi 
penerapan peraturan. 
3. Konsistensi: menunjukan penilaian mengenai konsisitensi penerapan peraturan. 
4. Bebas prasangka: menunjukan penilaian mengenai tidak adanya diskriminasi 
perlakuan. 
5. Akurasi informasi: menunjukan penilaian mengenai keakuratan informasi yang 
digunakan untuk membuat keputusan. 
6. Mampu koreksi: menunjukan penilaian mengenai proses banding atau 
mekanisme lain yang dapat digunakan untuk memperbaiki kesalahan. 
7. Etika dan moral: menunjukan penilaian mengenai norma pedoman profesional 
dalam penerapan peraturan. 
3.7.3. Keadilan Interaksional (X3) 
Keadilan interaksional adalah persepsi individu tentang tingkat sampai di 
mana seorang karyawan diperlakukan dengan penuh martabat, perhatian, rasa 
hormat (Stephen P. Robbins, 2008: 251). Indikator-indikator untuk mengukur 
keadilan interaksional menggunakan pengukuran yang dikembangkan oleh 
Colquitt (2001: 389), yaitu: 
1. Kesopanan: menunjukan penilaian mengenai kesopanan yang ditunjukan 
atasan kepada bawahan. 




3. Hormat: menunjukan panilaian mengenai sikap hormat yang ditunjukan atasan 
kepada bawahan. 
4. Kepantasan kata-kata: menunjukan penilaian mengenai kepantasan kata-kata 
yang digunakan atasan dalam berkomunikasi. 
5. Kejujuran: menunjukan penilaian mengenai kejujuran atasan dalam 
berkomunikasi. 
6. Pembenaran: menunjukan penilaian mengenai bagaimana atasan menjelaskan 
peraturan/prosedur perusahaan. 
7. Masuk akal: menunjukan penilaian mengenai masuk akal tidaknya penjelasan 
yang diberikan. 
8. Tepat waktu: menunjukan penilaian mengenai kesiapan atasan untuk 
berkomunikasi setiap waktu. 
9. Spesifik: menunjukan penilaian mengenai bagaimana atasan menyesuaikan 
kebutuhan khusus komunikasi bawahannya. 
3.7.4. Kepuasan Kerja (Y) 
Kepuasan kerja adalah perasaan senang seseorang akibat persepsi bahwa 
pekerjaannya memenuhi atau memungkinan terpenuhinya nilai-nilai kerja penting 
bagi orang itu (Noe, 2011). Indikator-indikator untuk mengukur kepuasan kerja 
menggunakan effective job satisfaction yang dikembangkan oleh Brayfield dan 
Rothe (1951: 221), yaitu:  
1. Kepuasan: menggambarkan perasaan puas terhadap pekerjaan. 
2. Antusiasme: menggambarkan antusiasme yang dirasakan terhadap pekerjaan. 
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3. Kenikmatan: menggambarkan kenikmatan yang dirasakan dalam setiap hari 
kerja. 
4. Kegembiraan: menggambarkan perasaan gembira dalam bekerja. 
5. Kesenangan: menggambarkan perasaan senang terhadap pekerjaan. 
3.7.5. Instrumen Penelitian  
Instrumen penelitian merupakan suatu alat yang dapat digunakan untuk 
memperoleh, mengolah, dan menginterpretasikan informasi yang di peroleh dari 
para responden yang dilakukan dengan menggunakan pola ukur yang sama 
(Siregar, 2013: 46). Pengukuran variabel dengan menggunakan skala likert 
dengan variasi skor lima poin.  
Dengan skala likert maka variabel yang akan di ukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrumen yang yang dapat berupa pertanyaan atau 
pernyataan (Sugiyono, 2012: 136). Sehingga dalam penelitian ini menggunakan 5 
alternatif jawaban “sangat tidak setuju”,  tidak setuju”, “kurang setuju”, “ setuju”, 
“sangat setuju”. Skor yang diberikan sebagai berikut : 
Sangat Tidak Setuju : Skor 1 Setuju  : Skor 4 
Tidak Setuju   : Skor 2 Sangat Setuju : Skor 5 







Tabel 3. 1 
Intrumen Mengukur Variabel 




Keadilan Distributif Persamaan 1 KD 1 
Kelayakan 1 KD 2 
Kontribusi 1 KD 3 
Kinerja 1 KD 4 
Keadilan Prosedural Kendali proses 1 KP 1 
Kendali keputusan 1 KP 2 
Konsistensi 1 KP 3 
Bebas prasangka 1 KP 4 
Akurasi informasi 1 KP 5 
Mampu koreksi 1 KP 6 
Etika dan moral 1 KP 7 
Keadilan Interaksional Kesopanan 1 KI 1 
Bermartabat 1 KI 2 
Hormat 1 KI 3 
Kepantasan kata-
kata 
1 KI 4 
Kejujuran 1 KI 5 
Pembenaran 1 KI 6 
Masuk akal 1 KI 7 
Tepat waktu 1 KI 8 
Spesifik 1 KI 9 
Kepuasan Kerja Kepuasan 1 KK 1 
Antusiasme 1 KK 2 
Kenikmatan 1 KK 3 
Kegembiraan 1 KK 4 
Kesenangan 1 KK 5 
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Sumber: Colquitt (2001), Brayfield (1951). 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik suatu kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini 
sangat ditentukan oleh alat ukur variabel yang akan di teliti. Data yang dihasilkan 
pada penelitian ini di evaluasi melalui uji validitas dan reliabilitas untuk 
memastikan bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid 
dan reliabel. Untuk itu dalam penelitian ini akan dilakukan uji validitas dan uji 
reliabilitas. 
1. Uji Validitas  
Pengujian validitas data yang digunakan untuk mengukur sah atau 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dianggap valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2013: 131). Validitas dapat dilakukan dengan mengkorelasikan antar  
item skor instrumen dalam suatu faktor dan mengkorelasikan antar skor faktor 
dengan skor total. 
Tentang uji validitas ini dapat disampaikan hal-hal pokoknya, sebagai berikut : 
a. Uji ini sebenarnya untuk melihat kelayakan butir-butir pertanyaan dalam 
kuesioner tersebut dapat mendefinisikan suatu variabel. 
b. Daftar pertanyaan ini pada umumnya untuk mendukung suatu kelompok 
variabel tertentu. 
c. Uji validitas dilakukan setiap butir soal. Hasilnya dibandingkan dengan r tabel | 
df = n – k dengan tingkat kesalahan 5%. 
d. Jika rtabel < rhitung, maka butir soal disebut valid. 
Lanjutan Tabel 3.1 
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Data yang diperlukan dalam rumus berikut : 
 
∑X =... ∑Y =...∑XY =...∑X2 =...∑Y2 =... n =... 
X = skor yang diperoleh subyek dari seluruh item. 
Y = skor total yang diperoleh dari seluruh item 
∑X = jumlah skor dalam distribusi X.  
∑Y = jumlah skor dalam distribusi Y. 
∑X2 = jumlah kuadrat dalam skor distribusi X. 
∑Y2 = jumlah kuadrat dalam skor distribusi Y. 
N = banyaknya responden. 
2. Uji Reliabilitas 
Sedangkan uji reliabel bertujuan untuk mencari tahu sampai sejauh mana 
konsistensi alat ukur yang digunakan, sehingga bila alat ukur tersebut digunakan 
kembali untuk meneliti obyek yang sama dengan teknik yang sama walaupun 
waktunya berbeda, maka hasilnya akan di peroleh sama Sentot et al., (2014: 289). 
Suatu intrumen dikatakan reliabel jika memiliki nilai alpha cronbach > 0,60 
(Noor, 2011: 165). Rumus yang digunakan adalah sebagai berikut:  
= Dimana rumus  =  
rii = Reliabilitas instrumen. 
k = Banyaknya butir pertanyaan. 
∑σ2 = jumlah butir pertanyaan. 
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σ12 = Varians total 
3.8.  Teknik Analisis Data 
Menurut Sentot et al. (2014: 320) mengatakan bahwa suatu penelitian 
membutuhkan analisis data dan intepretasinya yang bertujuan untuk menjawab 
pertanyaan-pertanyaan penelitian dalam rangka mengungkap fenomena sosial 
tertentu. Analisis data adalah peroses penyederhanaan data menjadi bentuk yang 
lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Teknik analisis yang di pilih untuk 
menganalisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan variabel yang akan di 
teliti. Metode analisis data diuraikan pada paparan berikut ini. 
3.8.1. Analisis Diskriptif 
Analisis deskriptif merupakan analisis yang berupa uraian atau keterangan 
untuk membantu analisis data dengan cara mengubah data mentah menjadi bentuk 
yang lebih mudah dipahami (Arikunto, 2000: 164). Statistik yang digunakan 
untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data 
yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan 
yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2012: 199). 
3.8.2.   Uji Asumsi Klasik  
1. Uji Multikoloniearitas 
Uji multikolonearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya kolerasi 
antar variabel independent, jika terjadi kolerasi maka terdapat problem 
multikolonieritas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di 
antar variabel independen. Uji multikolonieritas dilakukan dengan menganalisis 
matrik korelasi variabel-variabel independent, nilai tolerance, atau nilai Variance 
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Inflation Factor (VIF). Suatu model regresi menunjukan adanya multikolonieritas 
diantarnya bisa dilihat dari nilai VIF, apabila nilai VIF di bawah angka 10 (Nilai 
VIF < 10) maka dikatakan tidak terjadi multikolinieritas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel independen (Ghozali, 2013: 25). 
2. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatau pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika varian dari residual dari suatu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas. Model regresi yang 
baik adalah yang homoskesdastisitas atau tidak terjadi heteroskesdatisitas.  
Cara untuk mendeteksi heteroskedastisitas adalah salah satunya dengan 
melakukan uji park. Apabila koefisien parameter beta dari persamaan regresi 
tersebut signifikan secara statistik, hal ini menunjukan bahwa dalam data model 
empiris yang diestimasi terdapat heteroskesdatisitas, dan sebaliknya jika para 
meter beta tidak signifikan secara statistik, maka asumsi homoskedastisitas pada 
data model tersebut tidak dapat ditolak (Ghozali, 2013: 141). 
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sebuah model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam penelitian 
ini  menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S). Apabila nilai dari probabilitas 
uji (K-S) lebih besar dari alfa (0,05) maka data menunjukkan berdistribusi normal, 
sebaliknya jika nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih kecil dari alfa (0,05) maka 
data menunjukkan tidak berdistribusi normal. 
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4. Uji Autokorelasi  
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya).jika terjadi korelasi, maka dinamakan 
ada problem autokorelasi (Ghozali, 2013: 110). Ada beberapa cara yang dapat 
digunkana untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi. Sedangkan dalam 
penelitian ini menggunakan uji Durbin-Watson (DW test). 
3.8.3.   Analisis Regresi Berganda 
Data penelitian ini dianalisis menggunakan metode analisis regresi 
berganda, analisis ini bertujuan untuk mengestimasi atau memprediksi rata-rata 
populasi atau nilai rata-rata variabel independent berdasarkan nilai variabel 
independent yang diketahui (Gujarati, 2003: 98). Hasil dari analisis regresi adalah 
berupa koefisien untuk masing-masing variabel independent. Koefisien ini di 
peroleh dengan memprediksi nilai variabel dependen dengan suatu persamaan. 
Untuk menilai goodness of fit suatu model secara statistik dapat diukur dari nilai 
koefisien determinasi, nilai statistik F, dan nilai satistik t. Dan data diolah 
menggunakan program SPSS 20. Dengan rumus:  
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + ε 
Dimana: 
Y  = Kepuasan Kerja 
X1  = Keadilan Distributif 
X2  = Keadilan Prosedural 
X3  = Keadilan Interaksional 
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α     = Konstanta 
β1, β2, β3 = Koefisien Regresi 
ε  = Erorr 
3.8.4.  Uji Ketepatan Model (Goodness of fit test) 
1. Uji F 
Uji statistik F merupakan uji ketepatan/kesesuaian model regresi yang 
menunjukkan apakah model regresi fit untuk diolah lebih lanjut. Pengujian 
dilakukan dengan menggunakan significance level 0,05 (α=5%). Ketentuan 
peneriman atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut: Kriteria pengujian H0 
diterima bila Fhitung < Ftabel dan Ha ditolak bila Fhitung> Ftabel Atau dengan 
berdasarkan nilai probabilitas jika probabilitas  p-value > α maka H0 diterima dan 
p-value < α maka H0 ditolak. 
Merumuskan hipotesis: 
H0: tidak ada pengaruh secara signifikan antara keadilan distributif, prosedural, 
dan interaksional secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Ha: ada pengaruh secara signifikan antara keadilan distributif, prosedural, dan 
interaksional secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Analisis determinasi dalam regresi linear berganda digunakan untuk 
mengetahui prosentase sumbangan pengaruh variabel independen (X1, 
X2,……Xn) secara serentak terhadap variabel dependen (Y). Koefisien ini 
menunjukkan seberapa besar prosentase variasi variabel independen yang 
digunakan dalam model mampu menjelaskan variasi variabel dependen.  
48 
 
R2 sama dengan 0, maka tidak ada sedikitpun prosentase sumbangan 
pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen, atau 
variasi variabel independent yang digunakan dalam model tidak menjelaskan 
sedikitpun variasi variabel dependent. Sebaliknya R2 sama dengan 1, maka 
persentase sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independent terhadap 
variabel dependent adalah sempurna, atau variasi variabel independent yang 
digunakan dalam model menjelaskan 100% variasi variabel dependen. 
3.8.5.   Uji Hipotesis 
1. Uji Koefisien Secara Parsial (Uji t) 
Pengujian ini pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 
(Ghozali, 2013: 36). Pengujian dilakukan dengan menggunakan significance level 
0,05 (α= 5%). Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria 
sebagai berikut: Kriteria pengujian, H0 diterima bila thitung < ttabel dan Ha ditolak 
bila thitung> ttabel Atau dengan berdasarkan nilai probabilitas jika probabilitas  p-
value > α maka H0 diterima dan p-value < α maka H0 ditolak. 
Merumuskan hipotesis: 
H0: tidak ada pengaruh secara signifikan antara keadilan distributif, prosedural, 
dan interaksional secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Ha: ada pengaruh secara signifikan antara keadilan distributif, prosedural, dan 
interaksional secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan.  
 BAB IV 
 ANALISIS DAN PEMBAHASAN  
4.1.  Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1.  Gambaran Umum PT. Pos Indonesia Surakarta 
Nama   : PT. Pos Indonesia (Persero) 
Kantor Pusat  : Jl. Cilaki 73 Bandung 40115 
Status   : Perusahaan Perseroan 
Nama Unit Layanan : Solo 
Nomor Dirian  : 57100 
Jenis   : Kantor Pos Pemeriksa 
Kelas   : III 
Tipe   : C 
Singkatan  : Slo 
Regional   : REGIONAL VI SEMARANG, 50004 
Kprk   : Solo, 57100 
Alamat  : Jl. Jendral Sudirman No. 8 Solo 57111 
Nomor Telepon : 0271-647214 
Kelurahan  : Kampung Baru 
Kecamatan  : Pasar Kliwon 
Kabupaten  : Surakarta 
Provinsi   : Jawa Tengah 
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4.1.2. Sejarah Berdirinya PT. Pos Indonesia 
Sejarah mencatat keberadaan Pos Indonesia begitu panjang,  Kantorpos 
pertama didirikan di Batavia (sekarang Jakarta) oleh Gubernur Jendral G.W Baron 
van Imhoff pada tanggal 26 Agustus 1746 dengan tujuan untuk lebih menjamin 
keamanan surat-surat penduduk, terutama bagi mereka yang berdagang dari 
kantor-kantor di luar Jawa dan bagi mereka yang datang dari dan pergi ke Negeri 
Belanda. Sejak itulah pelayanan pos telah lahir mengemban peran dan fungsi 
pelayanan kepada publik.  
  Setelah Kantorpos Batavia didirikan, maka empat tahun kemudian 
didirikan Kantorpos Semarang untuk mengadakan perhubungan pos yang teratur 
antara kedua tempat itu dan untuk mempercepat pengirimannya. Rute perjalanan 
pos kala itu ialah melalui Karawang, Cirebon dan Pekalongan. 
Pos Indonesia telah beberapa kali mengalami perubahan status mulai dari 
Jawatan PTT (Post, Telegraph dan Telephone). Badan usaha yang dipimpin oleh 
seorang Kepala Jawatan ini operasinya tidak bersifat komersial dan fungsinya 
lebih diarahkan untuk mengadakan pelayanan publik. Perkembangan terus terjadi 
hingga statusnya menjadi Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi (PN 
Postel). Mengamati perkembangan zaman dimana sektor pos dan telekomunikasi 
berkembang sangat pesat, maka pada tahun 1965 berganti menjadi Perusahaan 
Negara Pos dan Giro (PN Pos dan Giro), dan pada tahun 1978 berubah menjadi 
Perum Pos dan Giro yang sejak ini ditegaskan sebagai badan usaha tunggal dalam 
menyelenggarakan dinas pos dan giropos baik untuk hubungan dalam maupun 
luar negeri. Selama 17 tahun berstatus Perum, maka pada Juni 1995 berubah 
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menjadi Perseroan Terbatas dengan nama PT Pos Indonesia (Persero). 
  Dengan berjalannya waktu, Pos Indonesia kini telah mampu menunjukkan 
kreatifitasnya dalam pengembangan bidang perposan Indonesia dengan 
memanfaatkan insfrastruktur jejaring yang dimilikinya yang mencapai sekitar 24 
ribu titik layanan yang menjangkau 100 persen kota/kabupaten, hampir 100 
persen kecamatan dan 42 persen kelurahan/desa, dan 940 lokasi transmigrasi 
terpencil di Indonesia. Seiring dengan perkembangan informasi, komunikasi dan 
teknologi, jejaring Pos Indonesia sudah memiliki 3.700 Kantorpos online, serta 
dilengkapi elektronic mobile pos di beberapa kota besar. Semua titik merupakan 
rantai yang terhubung satu sama lain secara solid & terintegrasi. Sistem Kode Pos 
diciptakan untuk mempermudah processing kiriman pos dimana tiap jengkal 
daerah di Indonesia mampu diidentifikasi dengan akurat. 
4.1.3. Kondisi Fisik PT. Pos Indonesia Kantor Pos Solo 57100 
PT. Pos indonesia (persero) kantor pos solo 57100 memperioritaskan 
kantor berada di Jl. Jendral sudiirman No. 8 solo 5711 adalah dengan alasan agar 
lebih dekat dengan pusat kota seperti bank indonesia dibalai kota. 
PT. Pos indonesia (persero) kantor Pos Solo 57100 mempunyai bangunan 
yang cukup luas yang terdiri dari 3 gedung. Gedung kantor ini mempnyai 
fasilitas-fasilitas kantor seperti pada umumnya yaitu tempat parkir yang luas, 
masjid, serta ruangan kerja yang terdiri: 




Lantai 2: runag pimpinan, ruang rapat, ruang sekretaris, ruang bagian SDM dan 
administrasi. 
Lantai 3: ruang bagian antaran dan pengolahan. 
4.1.4.   Produk-Produk 
1. Surat dan Paket  
a. Filateli  
Adalah hobi mengumpulkan atau mengoleksi dan mempelajari segala hal 
tentang Prangko dan benda pos lainnya. Bukan sekadar hobi, tetapi aktivitas 
Filateli dapat memperluas wawasan dan pengetahuan. Filateli merupakan salah 
satu jalan untuk berinvestasi. Untuk keperluan tersebut, Pos Indonesia dengan 
setia akan menyediakan semua kebutuhan para Filatelis (Kolektor Prangko) 
dengan memproduksi Prangko dan melayani penjualan benda-benda Filateli 
Indonesia melaui beberapa Kantor Pos dan Kantor Filateli Jakarta. 
b. Admailpos  
Adalah layanan pengelolaan essensial mail, advertising mail, Hybrid Mail 
dan direct mail lainnya yang meliputi : 
1) Layanan percetakan digital (production) dan delivery melalui one stop services 
untuk billing/account statement, rekening koran, invoice tagihan dan solo mail 
2) Pengamplopan (inserting) surat secara mekanik ke dalam sampul 
3) Layanan pra posting, menggunakan berita terima atau non way bill 
4) Layanan penunjang berupa penyediaan raw material produksi dan inventory 
management. 
c. Express Mail Service (EMS) 
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EMS merupakan layanan premium untuk pengiriman surat, dokumen dan 
barang ke luar negeri. 
d. Paket Pos 
Paketpos digunakan untuk mengirimkan barang-barang berharga Anda, 
kemanapun tujuannya sesuai keinginan Anda. Paketpos adalah layanan hemat 
untuk pengiriman barang-barang berharga dalam cakupan nasional maupun 
internasional. Paketpos menjadi solusi tepat kiriman barang dalam negeri, yang 
terintegrasi dan terkoneksi dengan sistem teknologi informasi (online), sehingga 
status kiriman lebih mudah dilacak dan diketahui keberadaannya. 
e. Surat Pos Biasa (standar) 
Merupakan Layanan pengiriman pesan dan barang secara impresif untuk 
semua lapisan masyarakat. 
f.  Pos Kilat Khusus 
Poskilat khusus, sebagai pilihan yang tepat untuk pengiriman Suratpos 
(Dokumen, Surat, Warkatpos, Kartupos, Barang Cetakan, Surat Kabar, Sekogram 
dan Bungkusan Kecil) serta barang berharga yang mengandalkan kecepatan 
kiriman dan menjangkau ke seluruh pelosok Indonesia. 
g. Pos Express 
Posexpress merupakan layanan istimewa dari Pos Indonesia untuk kota 
tujuan tertentu di Indonesia yang mengedepankan akurasi pengiriman, cepat, 
tepat, mudah dilacak dengan harga kompetitif. Kami jamin penyerahan kiriman 
posexpress maksimal sehari sampai. 
2. Jasa Keuangan 
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a. Wesel Pos 
Weselpos merupakan layanan penerimaan dan pengiriman uang yang 
memberikan solusi terhadap kecepatan, ketepatan dan keamanan kiriman uang 
Anda, secara domestik (Nasional) maupun Internasional. Layanan Domestik 
berupa : Weselpos Instan, Weselpos Prima dan Weselpos Korporat atau 
Kemitraan, dengan fitur yang akan disesuaikan dengan permintaan dan 
kesepakatan.   
  Sedangkan untuk penerimaan dan pengiriman uang ke Luar Negeri 
(Internasional) tersedia layanan: Western Union, International Express Money 
Order (IEMO), International Money Order (IMO), BNI Wesel PIN, Fire 
Cash/Wesel Instan BCA dan Wesel Instan Mandiri di setiap Kantor Pos. 
b. Bank Chanelling 
Layanan perbankan yang ada di Kantor Pos, meliputi tabungan (saving) 
dan kredit. 
Layanan ini meliputi : 
1) Tabungan: Layanan simpan yang dimiliki oleh Bank di mana pos berperan 
dalam kegiatan di front office. 
2)  Kredit: Penyaluran Kredit untuk pensiunan oleh Bank di Kantor Pos. 
c. Fund Distribution 
Layanan perbankan yang ada di Kantor Pos, meliputi tabungan (saving) 
dan kredit. 
Layanan ini meliputi : 
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1) Tabungan: Layanan simpan yang dimiliki oleh Bank di mana pos berperan 
dalam kegiatan di front office. 
2) Kredit: Penyaluran Kredit untuk pensiunan oleh Bank di Kantor Pos. 
d. Giro Pos 
Layanan transaksi keuangan yang berbasis rekening koran sebagai 
alternatif layanan perbankan dengan jangkauan yang lebih luas dan tersebar di 
seluruh Indonesia serta terhubung secara real time online untuk penerimaan 
setoran, penarikan (pembayaran dengan Cek) dan pemindahbukuan menggunakan 
teknologi berbasis core banking system. 
Layanan Giro pos bersifat komprehensif dan dapat digunakan oleh 
individu atau institusi dengan jaringan yang luas karena dapat dilayani oleh 
seluruh outlet pos online. Fasilitas Website (PC Banking) untuk keperluan cek 
saldo dan pemindahbukuan bagi pemegang rekening Giropos institusi. 
e. Pospay 
Pospay digunakan untuk pembayaran tagihan dan angsuran “apapun” 
secara online di Kantorpos. Pelayanan pospay di Kantorpos begitu mudah, lebih 
cepat, dan aman karena menggunakan Sistem Online Payment Point (SOPP) yang 
telah menjangkau hingga 2.192 jaringan Kantorpos di seluruh Indonesia dan 
pembukaan Agen-Agen pospay yang akan terus dikembangkan menyesuaikan 
dengan kebutuhan dan harapan masyarakat. 
3. Logistik 




a. Layanan Kargo 
Beberapa jenis layanan kargo yang kami tawarkan : 
1) Point to Point 
a) Layanan pengiriman barang dari gudang Pengirim langsung ke gudang 
Penerima. 
b) Harga dapat dinegosiasikan. 
2) Kargo Pos (Paket Optima) 
a) Solusi untuk kiriman Anda tanpa batasan ukuran dan berat. 
b) Untuk dikirim ke/dari dalam dan luar negeri dengan layanan Door to Door, 
Door to Port, Port to Door, Port to Port sesuai dengan permintaan. 
c) Garansi Asuransi ongkos kirim dan Nilai Barang. 
d) Pengurusan penyelesaian dokumen. 
e) Tarif kompetitif. 
b. Layanan Logistik Lainnya 
Layanan logistik lainnya yang kami tawarkan antara lain: 
1) Warehousing 
2) Customs Clearance 
3) Management Inventory 
4) Marking & Labelling / Praposting 
5) Tracking 




Menjadi raksasa logistik pos dari Timur atau To be the postal logistics giant from 
the East. 
2. Misi 
Menjadi aset yang berguna bagi bangsa dan negara. 
Menjadi tempat berkarya yang menyenangkan. 
Menjadi pilihan terbaik bagi para pelanggan. 
Senantiasa berjuang untuk memberi yang lebih baik bagi bangsa, negara, 

















4.1.6. Struktur Organisasi  
Gambar 4. 1 
Struktur Organisasi Kantor Pos Solo 
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dan Sekretariat 
Sub Bag. Buku 
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Sub Bag. Filateli 
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1. Kepala Kantor Pos  
a. Mengelola dan memimpin kegiatan kantor pos sesuai dengan fungsi dan 
tugas PT. Pos Indonesia (Persero) surakarta agar berdaya guna dan berhasil. 
b. Mewakili direksi PT.Pos Indonesia (Persero) surakarta dalam hubungan 
dengan pihak luar. 
c. Melakuakn pengawasan rutin dan pemeriksaan peiodik. 
d. Membuat agenda rahasia. 
2. Manajer Operasional Kantor Pos 
a. Mewakili kepala kantor pos apabila berhalangan dalam menjalankan tugas 
dan tanggung jawab. 
b. Memberikan hubungan antar karyawan. 
c. Bertaggung jawab terhadap kelancaran dinas. 
3. SPV. Bagian Sentral Giro Gabungan 
a. Megatur kelancaran dinas dibagian sentral giro gabungan.  
b. Mengawasi secara keseluruhan atas penyelesaian pekerjaan bagian giro. 
c. Bertanggung jawab penuh atas pekerjaan di bagian giro dengan 
menyelesaikan administrasi dan pembuatan laporan pembukuannya. 
4. SPV. Bagian Pengolahan  
a. Mengatur proses pengolahan, pengiriman dan penerimaan pos. 
b. Mengatur pelaksanaan operasional loket sore hari. 
c. Membuat dan mengirimkan data pemakaian kode pos. 
5. SPV. Bagian Pelayanan I 
a. Mengelola operasional layanan cek, pos, dan giro. 
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b. Mengelola operasional pendapatan rekening, telepon, wartel, dan warnet. 
c. Mengendalikan kelancaran dinas di loket giropos, wesel pos, SOPP telkom, 
SOPP Pos, dan SOPP on line lainnya. 
6.  SPV. Bagian Pelayanan II 
a. Mengelola dan mengendalikan pembayaran pensiun taspen dan pensiun 
asabri. 
b. Mengelola dan mengendalikan tabanas dan transaksi offline lainnya. 
7. SPV. Bagian Paket Pos 
Tugas bagian logistik adalah mengurusi pengiriman dan penyerahan paket. 
8. SPV. Bagian UPL 
a. Melalui manajer operasi, memerintahkan pemeriksaan kas atau 
pengosongan kas KPC (kantor pos cabang) sesuai rencana yang telah 
ditetapkan. 
b. Memeriksa kebenaran pengisian kas atau pengosongan kas besar maupun 
kas kecila agar sesuai dengan pembukuan yang dilakukan. 
9. SPV. Bagian Antaran  
a. Mengatur dan mengawasi pelaksanaan antaran. 
b. Mengelola antaran khusus antaran dan jasa keuangan. 
c. Mengelola kotak pos dan tromol pos. 
d. Mengawai pendapatan waktu tempuh surata biasa, kilat dan kilat khusus. 
10. SPV. Bagian Akuntansi  
a. Mengawasi pemeriksaan dan pembukuan dokumen-dokumen sumber baik 
transaksi penerimaan maupun transaksi pengeluaran. 
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b. Mengadministrasikan naskah akuntansi. 
c. Mengawasi pengelolaan kas dan likuidasi kantor pos. 
d. Mengerjakan tugas lain yang diberikan oleh kepala kantor pos dan wakil 
kepala kantor pos. 
11. SPV. Bagian Keuangan  
a. Menerima, menyimpan dan mengeluarkan uang dan surat berharga. 
b. Mempertanggung jawabkan uang dan surat berharga. 
c. Mengelola likuiditas kas. 
d. Mengadministrasikan naskah-naskah yang berkaitan dengan keuangan. 
12. SPV. Bagian SDM dan Administrasi 
a. Mengelola administrasi. 
b. Melaksanakan perencanaan. 
c. Menata usahakan surat-surat. 
d. Mengelola perpustakaan. 
e. Mengatur dan mengawasi pegawai staf di bagian SDM. 
f. Memeriksa dan menandatangani kwitansi pengobatan. 
g. Melaksanakan tugas lain atas instruksi kepala kantor pos.  
13. SPV. Bagian Teksar (Teknologi dan Sarana) 
a. Mengelola samua barang peralatan kantor dan barang cetak untuk 
menunjang operasional. 
b. Mengelola dan mendayagunakan gedung, tanah, dan peralatan kantor. 
c. Megelola penggunaaan dan pemeliharaan aset perusahaan. 
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d. Mengadministrasikan mengawasi naskah-naskah yang berkaitan dengan 
aset perusahaan. 
14. SPV. Bagian Pemasaran 
a. Melaksanakan kegiatan pemasaran kepada instansi atau korparat sehingga 
menghasilkan pendapatan bagi perusahaan. 
b. Mengadakan, memproses, dan mengawasi setiap adanya kerjasama dengan 
pelanggan korporat atau instansi. 
15. SPV. Bagian Pemasaran Ritel 
a. Melaksanakan kegiatan pemasaran kepada perseorangan atau pribadi 
sehingga menghasilkan pendapatan bagi perusahaan. 
b. Mengadakan, memproses, dan mengawasi setiap adanya kegiatan 
pemasaran ritel. 
4.1.7. Gambaran Umum Responden 
Sebelum menganalisis data dan melakukan pengujian data, maka perlu 
disampaikan berbagai informasi dari 113 responden yang telah memberikan 
tanggapannya melalui  kuesioner yang telah diberikan sebelumnya. Informasi 
tersebut meliputi data tentang jenis kelamin, umur, pendidikan dan lama bekerja. 
Data ini diperlukan untuk menggambarkan keadaan atau kondisi responden yang 
merupakan informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil penelitian.  
1. Respoden Menurut Jenis Kelamin 
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk 




Tabel 4. 1 
Jenis Kelamin Responden 
No Jenis kelamin Freskuensi Persentase 
1 Perempuan   10    8,8 
2 Laki-laki  103 91,2  
TOTAL 113                   100,0 
Sumber: PT Pos Indonesia Surakarta 
Dari tabel 4.1 terlihat adanya komposisi jenis kelamin responden, dimana 
8,8% berjenis kelamin perempuan dan sisanya 91,2% responden berjenis kelamin 
laki-laki. Hal tersebut menunjukan bahwa proporsi laki-laki dalam responden 
yang di ambil lebih banyak dibandingkan dengan perempuan. 
2. Responden Menurut Umur 
Responden berdasarkan umur dikelompokan kedalam 5 kelompok, yaitu < 
25 tahun, antara 26-30 tahun, antara 31-35 tahun, antara 36-40 tahun, dan > 45 
tahun. Hasil analisis menunjukan bahwa responden dengan rentang usia < 25 
tahun sebanyak 12 orang responden atau 10%, responden dengan usia 26-30 tahun 
sebanyak 10 orang responden atau 8,8%, responden dengan usia 31-35 tahun 
sebanyak 51 orang responden atau 45,1% , responden dengan usia 36-40 tahun 
sebanyak 30 orang responden atau 26,5% dan responden dengan usia > 40 tahun 
sebanyak 10 orang responden atau 8,8%. berikut adalah komposisi umur 






Tabel 4. 2 
Umur Responden 
No Umur Responden Frekuensi Persentase 
1 < 25 tahun  12 10,6 
2 26-30 tahun 10   8,8 
3 31-35 tahun 51 45,1 
4 36-40 tahun 30 26,5 
5 > 40 tahun 10   8,8 
TOTAL          113                100,0 
Sumber: PT Pos Indonesia Surakarta 
3. Responden Menurut Lama Bekerja  
Responden berdasarkan lama bekerja dikelompokan menjadi 5, yaitu 
responden dengan lama bekerja antara < 5 tahun, 5-10 tahun, 11-15 tahun, 16-19 
tahun dan > 20 tahun. Hasil analisis menunjukan bahwa responden dengan masa 
kerja antara <5 tahun adalah sebanyak 17 orang atau 15%, responden dengan 
masa kerja antara 5-10 tahun sebanyak 30 orang atau 26,5%, responden dengan 
masa kerja antara 11-15 tahun sebanyak 25 orang atau 22,1%, responden dengan 
masa kerja antara 16-19 tahun sebanyak 15 orang atau 13,3% dan responden 
dengan masa kerja antara >20 tahun sebanyak 26 orang atau 23%. Data responden 







Tabel 4. 3 
Lama Bekerja Responden 
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase 
1 < 5 tahun  17                   15,0 
2 5-10 tahun  30 26,5 
3 11-15 tahun 25 22,1 
4 16-19 tahun  15 13,3 
5 > 20 tahun 26                    23,0 
TOTAL          113                  100,0 
Sumber: PT Pos Indonesia Surakarta 
4. Responden Menurut Tingkat Pendidikan  
Responden berdasarkan tingkat pendidikan dikelompokan ke dalam 5 
kelompok yaitu SD, SMP, SMA, D3, Dan S1. Hasil analisis menunjukan bahwa 
jumlah responden dengan pendidikan SD adalah sebanyak 1 orang atau 0,9%, 
jumlah responden dengan pendidikan SMP sebanyak 12 orang atau 10,6%, jumlah 
responden dengan pendidikan SMA sebanyak 90 orang atau 79,6%, jumlah 
responden dengan pendidikan D3 sebanyak 5 orang atau 4,4%, dan jumlah 
responden dengan pendidikan S1 sebanyak 5 orang atau 4,4%. Data responden 








Tabel 4. 4 
Tingkat Pendidikan Responden 
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase 
1 SD   1   0,9 
2 SMP 12 10,6 
3 SMA 90 79,6 
4 D3   5   4,4 
5 S1   5   4,4 
TOTAL          113        100,0 
Sumber: PT Pos Indonesia Surakarta 
5. Responden menurut bagian pekerjaan 
Responden berdasarkan tingkat pendidikan dikelompokan ke dalam 11 
bagian pekerjaan yaitu bagian pelayanan, bagian proses dan transportasi, bagian 
antaran, bagian pemasaran, bagian penjualan, bagian SDM, bagian teksar, bagian 
keuangan, bagian akuntansi, bagian audit, bagian pengawasan UPL.  
Hasil analisis menunjukan bahwa jumlah responden pada bagian 
pelayanan adalah sebanyak 9 orang atau 8%, jumlah responden pada bagian 
proses dan transportasi sebanyak 8 orang atau 7,1%%, jumlah responden pada 
bagian antaran sebanyak 40 orang atau 35,4%%, jumlah responden pada bagian 
pemasaran sebanyak 9 orang atau 8%, jumlah responden pada bagian penjualan 
sebanyak 12 orang atau 10,6%, jumlah resonden yang bekerja pada bagian SDM 
sebanyak 5 orang atau 4,4%, jumlah responden yang bekerja pada bagian teksar 
sebanyak 5 orang atau 4,4%, jumlah respoden yang bekerja pada bagian keuangan 
sebanyak 6 orang atau 5,3%, jumlah responden yang bekerja pada bagian 
akuntansi sebanyak 3 orang atau 2,7%, jumlah responden yang bekerja pada 
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bagian audit sebanyak 5 orang atau 4,4%, dan jumlah responden yang bekerja 
pada bagian pengawasan UPL sebanyak 11 orang atau 9,7%. Data responden 
berdasarkan bagian pekerjaan karyawan dapat disajikan kedalam tabel berikut: 
Tabel 4. 5 
Bagian Pekerjaan Karyawan 
No  Bagian  Frekuensi Persentase 
1.  Bagian pelayanan    9           8,0 
2.  Bagian proses dan transportasi   8  7,1 
3.  Bagian antaran 40 35,4 
4.  Bagian pemasaran   9   8,0 
5.  Bagian penjualan         12 10,6 
6.  Bagian SDM  5   4,4 
7.  Bagian teksar  5   4,4 
8.  Bagian keuangan  6   5,3 
9.  Bagian akuntansi  3   2,7 
10.  Bagian audit  5   4,4 
11.  Bagian pengawasan UPL           11   9,7 
TOTAL       113        100,0 
Sumber: PT Pos Indonesia Surakarta 
6. Responden Menurut Status Bekerja 
Tabel di bawah ini menunjukan bahwa responden yang dijadikan 
responden penelitian status bekerja sebagai pegawai tetap sebanyak 104 orang 
atau 92%, sedangkan pegawai yang tidak tetap sebanyak 9 orang atau 9 orang atau 





Tabel 4. 6 
Status Bekerja Responden 
No Status Bekerja Frekuensi  Persentase  
1.  Tetap  104   92 
2.  Tidak tetap      9     8 
TOTAL 113 100 
Sumber: PT Pos Indonesia Surakarta 
4.2.  Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.2.1.   Diskripsi Variabel Penelitian 
Data yang di peroleh dari penyebaran kuesioner perlu dideskripsikan 
untuk memberikan suatu interpretasi yang jelas pada data tersebut. Riduwan dan 
Kuncoro (2012: 9) menyebutkan nilai rata-rata digunakan untuk mendeskripsikan 
hasil yang diperoleh dengan rentang kriteria sebagai berikut:  
1,00 - 1,80 = Sangat Tidak Baik  
1,81 - 2,61 = Tidak Baik  
2,62 - 3,42 = Cukup Baik  
3, 43 - 4,23 = Baik 
4,24 - 5,00 = Sangat Baik 
Dari hasil penelitian dapat di ketahui jawaban responden atas kuesioner tersebut 







Tabel 4. 7 





Proporsi Jawaban Responden (%)  
Mean 
 
Kriteria  STS TS KS  S SS 
KD1 Persamaan  0,9 13,3   4,4   69,0 12,4 3,79 Baik  
KD2 Kelayakan  0,9   7,1 11,5 70,8   9,7 3,81 Baik  
KD3 Kontribusi -     7,1 19,5 63,7  9,7 3,76 Baik  
KD4 Kinerja  -     4,4 15,9 72,6  7,1 3,82 Baik  
Rata-Rata Skor Keadilan Distributif 3,79 Baik  
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.7 dapat dinyatakan bahwa Rata-rata skor sebesar 3,79 
pada konstruk Keadilan Distributif menunjukkan bahwa karyawan PT. Pos 
Indonesia Solo merasa imbalan yang mereka terima telah memenuhi asas 
kontribusi. Indikator yang mempunyai rata-rata skor tertinggi adalah indikator 
Kinerja sebesar 3,82, menunjukkan bahwa karyawan menganggap imbalan yang 
mereka terima telah sesuai dengan kinerja yang dihasilkan. Indikator yang 
mempunyai rata-rata skor yang paling rendah dibanding rata-rata skor keseluruhan 
adalah indikator kontribusi sebesar 3,76, yang menunjukkan bahwa karyawan 










Tabel 4. 8  





Proporsi Jawaban Responden (%)  
Mean 
 




-  5,3 15,0 73,5 6,2 












- 12,4 26,5 54,9 6,2 




-  5,3 23,0 64,6 7,1 











-  1,8  6,2 76,1  15,9 
4,06 Baik  
Rata-Rata Skor Keadilan Prosedural 3,52 Baik 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Tabel 4.8, terlihat bahwa Rata-rata skor sebesar 3,52 pada konstruk 
Keadilan Prosedural menunjukkan bahwa karyawan PT. Pos Indonesia Solo 
merasa proses untuk menentukan distribusi imbalan telah sesuai dengan asas 
keadilan. Indikator yang mempunyai rata-rata skor tertinggi adalah indikator Etika 
dan Moral sebesar 4,06 menunjukkan bahwa karyawan merasa peraturan yang 
diterbitkan telah menjunjung etika dan moral. Indikator yang mempunyai  rata-
rata skor yang paling rendah dibanding ratarata skor keseluruhan adalah indikator 
Kendali Keputusan sebesar 2.99 menunjukkan bahwa karyawan yang diwakili 




Tabel 4. 9  





Proporsi Jawaban Responden (%)  
Mean 
 
Kriteria  STS TS KS  S SS 
KI1 Kesopanan  -  7,1  5,3 73,5 14,2 3,95 Baik 
KI2 Bermartabat  -  7,1  6,2 72,6 14,2 3,94 Baik 




-  5,3  9,7 78,8  6,2 
3,86 Baik 
KI5 Kejujuran 3,5  4,4 14,2 68,1  9,7 3,76 Baik 
KI6 Pembenaran - 12,4 13,3 70,8  3,5 3,65 Baik 
KI7 Masuk akal -  5,3 11,5 78,8  4,4 3,82 Baik 
KI8 Tepat waktu -  9,7 10,6 73,5  6,2 3,76 Baik 
KI9 Spesifik -  8,8 16,8 69,9  4,4 3,70 Baik 
Rata-Rata Skor Keadilan Interaksional 3,82 Baik 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Dari Tabel 4.9, terlihat bahwa Rata-rata skor sebesar 3,82 pada konstruk 
Keadilan Interaksional menunjukkan bahwa karyawan PT Pos Indonesia Solo 
merasa telah diperlakukan dengan penuh martabat, perhatian, dan rasa hormat. 
Indikator yang mempunyai rata-rata skor tertinggi adalah indikator Hormat 
sebesar 3,96 menunjukkan bahwa karyawan merasa diperlakukan dengan rasa 
hormat oleh atasan. Indikator yang mempunyai rata-rata skor yang paling rendah 
dibanding rata-rata skor keseluruhan adalah indikator Pembenaran sebesar 3,65 
menunjukkan bahwa karyawan merasa atasan telah menyesuaikan komunikasi 




Tabel 4. 10  





Proporsi Jawaban Responden (%)  
Mean 
 
Kriteria  STS TS KS  S SS 
KK1 Kepuasan  - 5,3 8,8 80,5 5,3 3,86 Baik  
KK2 Antusiasme - 3,5 4,4 84,1 8,0 3,96 Baik  
KK3 Kenikmatan  - 3,5 8,0 82,3 6,2 3,91 Baik  
KK4 Kegembiraan  - 5,3  15,0 70,8 8,8 3,83 Baik  
KK5 Kesenangan 1,8  11,5  24,8 50,4  11,5 3,58 Baik  
Rata-Rata Skor Kepuasan Kerja 3,83 Baik 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Rata-rata skor yang diperlihatkan pada tabel 4.10 sebesar 3,83 pada 
konstruk Kepuasan Kerja menunjukkan bahwa karyawan PT Pos Indonesia Solo 
merasa senang akibat persepsi bahwa pekerjaannya memenuhi atau 
memungkinkan terpenuhinya nilai-nilai kerja penting. Indikator yang mempunyai 
rata-rata skor tertinggi adalah indikator Antusiasme sebesar 3,96 menunjukkan 
bahwa karyawan selalu Antusias dalam melakukan setiap pekerjaannya. Indikator 
yang mempunyai rata-rata skor yang paling rendah di banding rata-rata skor 
keseluruhan adalah indikator Kesenangan sebesar 3,58 menunjukkan bahwa 
karyawan merasa pekerjaan mereka menyenangkan.  
4.2.2.   Uji Instrumen  
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan di ukur oleh kuesioner tersebut. 
hasil analisis validitas ditunjukan dengan membandingkan rhitung dengan rtabel. 
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Sedangkan nilai rhitung dapat dilihat dalam corrected item total corelation pada 
program SPSS. Kemudian untuk pengambilan keputusan jika rhitung > rtabel maka 
butir atau variabel yang diteliti adalah valid. Hasil uji validitas dengan bantuan 
komputer program SPSS versi 20 diperoleh hasil sebagai berikut:  
Tabel 4. 11 
Hasil Uji Validitas 




KD1 0,905 0,183 Valid  
KD2 0,832 0,183 Valid  
KD3 0,877 0,183 Valid  
KD4 0,771 0,183 Valid  
Keadilan 
Prosedural (KP) 
KP1 0,624 0,183 Valid  
KP2 0,372 0,183 Valid  
KP3 0,438 0,183 Valid  
KP4 0,661 0,183 Valid  
KP5 0,600 0,183 Valid  
KP6 0,305 0,183 Valid  
KP7 0,611 0,183 Valid  
Keadilan 
Interaksional (KI) 
KI1 0,858 0,183 Valid  
KI2 0,838 0,183 Valid  
KI3 0,869 0,183 Valid  
KI4 0,903 0,183 Valid  
KI5 0,850 0,183 Valid  
KI6 0,851 0,183 Valid  
KI7 0,667 0,183 Valid  
KI8 0,797 0,183 Valid 
KI9 0,621 0,183 Valid  




(KK) KK2 0,702 0,183 Valid  
KK3 0,658 0,183 Valid  
KK4 0,750 0,183 Valid  
KK5 0,510 0,183 Valid  
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Tabel 4.11 di atas menunjukan bahwa semua buitr pernyataan mempunyai 
nilai positif dan nilai tersebut adalah valid , hal ini dibuktikan dengan 
diperolehnya nilai koefisien korelasi (rhitung) > 0,183. nilai 183 yang diperoleh dari 
nilai rtabel dengan N= 113 dengan signifikansi 5% atau 0,05 (two tail). 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah melakukan uji validitas dari tiap-tiap variabel, maka selanjutnya 
dapat dilakukan pengujian reliabilitas. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. Hasil analisis reliabilitas dapat dilihat pada program SPSS 
dan ditunjukan dengan besarnya nilai cronbach’s alpha (α). Semakin tinggi nilai 
reliabilitas suatu alat ukur, maka semakin stabil alat tersebut untuk digunakan. 
Menurut Sekaran (2006: 206) nilai cronbach’s alpha (α) antara 0.8-1.0 
dikategorikan reliabilitas baik,  sedangkan nilai antara 0.6-0.79 dikategorikan 
reliabilitasnya dapat diterima, dan jika cronbach”s alpha (α)-nya kurang dari 0.6 
dikategorikan reliabilitasnya kurang baik. Hasil uji reliabilitas terhadap kuesioner 
pada masing-masing-masing variabel penelitian dengan menggunakan bantuan 
program SPSS versi 20 adalah sebagai berikut:  
 
 
Lanjutan Tabel 4.11 
Lanjutan Tabel 4.11 
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Tabel 4. 12 
Hasil Uji Reliabilitas 















KI1, KI2, KI3, 
KI4, KI5, KI6, 








Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat ditunjukan bahwa semua nilai variabel 
keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksional dan kepuasan 
kerja menunjukan konsistensi yang dapat di percaya atau reliabel. Hal ini 
memberikan kesimpulan bahwa semua butir pernyataan yang menjadi dimensi 
pengukuran dari variabel yang di amati sudah reliabel. 
4.2.3.   Uji Asumsi Klasik 
Pengujian terhadap asumsi klasik yang dilakukan pada penelitian ini 
adalah dengan bantuan program SPSS, meliputi: uji multikolonieritas, uji 
autokorelasi, uji heteroskedastisitas, dam uji normalitas. 
1. Uji Multikolinieritas 
Setelah dilakukan uji multikolonieritas dengan bantuan progrma SPSS 
pada variabel-variabel bebas dengan pengukuran terhadap Variance Inflation 
Faktor (VIF) dan hasilnya menunjukan bahwa semua variabel independen pada 
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model yang diajukan, bebas dari multikolonieritas. Hal ini ditunjukan dengan nilai 
VIF yang berada dibawah angka 10, sehingga dapat dikatakan bahwa persamaan 
tidak mengandung multikolinieritas (Gujarati, 2003: 36). Hasil perhitungan nilai 
VIF dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 
Tabel 4. 13 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Nilai VIF Keterangan 
Keadilan Distributif (KD) 1,439 Tidak terjadi gejala 
multikolinearitas 
Keadilan Prosedural (KP) 2,145 Tidak terjadi gejala 
multikolinearitas 
Keadilan Interaksional (KI) 2,118 Tidak terjadi gejala 
multikolinearitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016. 
Berdasarkan tabel 4.13 tersebut, terlihat bahwa variabel keadilan distributif 
mempunyai nilai VIF= 1,439, variabel keadilan prosedural mempunyai nilai VIF= 
2,145 dan variabel keadilan interaksional mempunyai nilai VIF= 2,118. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa semua nilai VIF dari masing-masing variabel bebas 
masih dibawah angka 10 (Nilai VIF < 10), yang artinya dalam model regresi ini 
tidak ada gejala multikoloniearitas yaitu korelasi antar variabel bebas. 
2. Uji Autokorelasi  
Uji autokorelasi dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 
yaitu dengan melihat angka Durbin-Watson (D-W) pada bagian residual. Secara 
umu dapat diambil patokan bahwa angka durbin-watson hasil perhitungan lebih 
besar dibandingkan dengan nilai tabel, maka tidak terdapat problem autokorelasi 
(Ghozali, 2001: 61). Oleh karena nilai D-W perhitungan adalah sebesar 1,728. 
77 
 
Nilai ini adalah nilai uji autokorelasi, yaitu independensi antar residual. Nilai d ini 
kemudian dibandingkan dengan nilai statistik Durbin-Watson atau nilai tabel. Ada 
lima macam uji hipotesis untuk menentukan keputusan autokorelasi positif atau 
negatif. Dari nilai D-W tabel diketahui untuk n=113 pada k=3 (jumlah parameter 
tanpa kostanta) adalah dL = 1,639 dan dU = 1,748. Dari uji hipotesis tersebut 
diketahui bahwa nilai d = 1,728 berada di antara dU = 1,748 dan 4 - dU (=2,252). 
Ini bearrti, tidak ada autokorelasi positif atau negatif. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
Uji heteroskedastisitas pada penelitian ini dilakukan dengan Uji Park 
(Park Test). Pada uji ini dilakukan regresi hasil log natural dari variabel 
indpenden terhadap hasil log natural dari kuadrat nilai residual variabel dependen 
dalam regresi utama. Hasil ringkasan pengujian heteroskedastisistas dengan uji 













Tabel 4. 14 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Dengan Uji Park 
Variabel Probabilitas 
Signifikansi 
Alpha (α) Keterangan 
Keadilan Distributif (KD) 0,225 0,05 Tidak ada gejala 
heteroskedastisitas 
Keadilan Prosedural (KP) 0,582 0,05 Tidak ada gejala 
heteroskedastisitas 
Keadilan Interaksional (KI) 0,171 0,05 Tidak ada gejala 
heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.14, terlihat bahwa nilai probabilitas signifikansi pada 
semua variabel independen (keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interaskional) tidak ada yang signifikan secara statistik karena nilai Sig.> 0,05. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan pada 
penelitian in tidak terdapat adanya heteroskedastisitas.  
4. Uji Normalitas  
Pengujian normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah data yang 
digunakan terdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah 
distribusi datanya normal atau mendekati normal. Dalam penelitian ini 
menggunakan uji statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Uji K-S 
dilakukan dengan membuat hipotesis: 
H0: Data residual berdistribusi normal 
HA: Data residual tidak berdistribusi normal 
Hasil pengujian statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S) dapat dilihat 
pada Tabel 4.15. 
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Tabel 4. 15 
Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 
 










Kolmogorov-Smirnov Z 1,239 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,093 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Hasil pengujian Kolmogorov-Smirnov Z memberikan nilai 1,239 dan nilai 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,093 tidak signifikan pada 0,05 (karena nilai Asymp. Sig. 
0,093 > dari 0,05) jadi dapat disimpulkan bahwa H0 di tolak yang berarti data 
residual terdistribusi secara normal.  
4.2.4.   Analisis Regresi 
Analisis regresi berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel 
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional terhadap 









Tabel 4. 16 
Hasil Analisis Regresi Berganda 
Variabel B Std. Error thitung Sig. 
Konstanta  6,754 1,387 4,871 0,000 
Keadilan Distributif 0,177 0,071 2,508 0,014 
Keadilan Prosedural 0,203 0,077 2,624 0,010 
Keadilan Interaksional 0,133 0,50 2,642 0,009 
R 0,658 
R Square 0,433 
Adjusted R2 0,417 
Fhitung 27,706 
Probabilitas F 0,000 
N 113 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan tabel diatas persamaan regresi linier berganda dapat disusun 
sebagai berikut: 
Y = 6,754 + 0,177X1  + 0,203X2 + 0,133X3 
Interpretasi:  
1. Nilai konstanta bernilai posistif sebesar 6,754, hal ini menunjukan bahwa 
apabila variabel keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interasksional jika dianggap konstan (0), maka nilai kepuasan kerja sebesar 
6,754. 
2. Koefisien regresi variabel keadilan distributif (b1) bernilai positif sebesar 
0,177. Hal ini berarti bahwa jika keadilan distributif ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel keadilan prosedural dan keadilan interaksional 
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dianggap konstan, maka akan meningkatkan nilai kepuasan kerja sebesar 
0,177. 
3. Koefisien regresi variabel keadilan prosedural (b2) bernilai positif sebesar 
0,203. Hal ini berarti bahwa jika keadilan prosedural ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel keadilan distributif dan keadilan interaksional 
dianggap konstan, maka akan meningkatkan nilai kepuasan kerja sebesar 
0,203. 
4. Koefisien regresi variabel keadilan interaksional (b3) bernilai positif sebesar 
0,133. Hal ini berarti bahwa jika keadilan interaksional ditingkatkan satu 
satuan dengan catatan variabel keadilan distributif dan keadilan prosedural 
dianggap konstan, maka akan meningkatkan nilai kepuasan kerja sebesar 
0,133. 
4.2.5.  Uji Ketepatan Model  (Goodness of fit test) 
1.  Uji F 
 Uji F digunakan untuk melihat kesesuaian model regresi yang telah dibuat. 
Hasil pengujian pada lampiran sebagaimana juga disajikan pada tabel berikut ini: 
Tabel 4. 17 
Hasi Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
ANOVAa 






Regression 315,151 3 105,050 27,706 ,000b 
Residual 413,291 109 3,792   
Total 728,442 112    
a. Dependent Variable: KepuasanKerja 
b. Predictors: (Constant), Keadilan Interaksional, Keadilan Distributif, Keadilan 
Prosedural 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
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Hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 27,706 dan Ftabel sebesar 
2,69 angka tersebut berarti Fhitung lebih besar dari pada Ftabel sehingga 
keputusannya menolak Ho. Sehingga dapat simpulkan bahwa tolak hipotesis awal 
yang menyatakan bahwa parameter model regresi tidak layak berada dalam 
model, dengan kata lain bahwa model yang sudah di buat sudah tepat. 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui persentase variasi 
variabel dependent yang dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independent yang 
ada didalam model (Ghozali, 2001: 42). Nilai koefisien determinasi adalah 0-1, 
dan nilai R2 yang mendekati 1 berarti variabel-variabel independent memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
(Ghozali, 2013: 87). 
Tabel 4. 18 
Hasil Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summaryb 




1 ,658a ,433 ,417 1,947 1,728 
a. Predictors: (Constant), Keadilan Interaksional, Keadilan Distributif, Keadilan 
Prosedural 
b. Dependent Variable: KepuasanKerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Hasil pengujian dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi 20, 
maka diketahui koefisien determinasi (R2) yaitu adjusted R2 yang diperoleh 
sebesar 0,417. Hail ini berarti 41,7% kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan 
oleh oleh variabel keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional, dengan kata lain bahwa variabel independent memberi pengaruh 
bersama sekitar 41,7% terhadap variabel depepndent. Sedangkan sisanya adalah 
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(100% - 41,7% = 58,3%) kepuasan kerja karyawan dijelaskan oleh variabel-
variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini atau sebab-sebab yang lain 
diluar model. 
4.2.6. Uji Signifikansi (Uji t) 
Uji signifikansi dilakukan dengan uji t. Uji t digunakan untuk menguji 
signifikan pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 
dependen (Gujarati, 2003: 78). Untuk mengetahui signifikansi, uji ini 
dibandingkan antara thitung > ttabel maka variabel independen memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hasil uji t dapat dilihat sebagai 
berikut: 
Tabel 4. 19 
Hasil Uji t 
Variabel thitung ttabel Sig. 
Keadilan Distributif 2,508 1,981 0,014 
Keadilan Prosedural 2,624 1,981 0,010 
Keadilan Interaksional 2,642 1,981 0,009 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
1. Variabel Keadilan Distributif (X1) 
H01: Tidak ada pengaruh signifikan keadilan distributif terhadap kepuasan kerja    
karyawan di PT. Pos Indonesia Solo. 
Ha1: Ada pengaruh signifikan keadilan distributif terhadap kepuasan kerja 
karyawan di PT. Pos Indonesia Solo. 
Berdasarkan hasil uji t untuk variabel keadilan distributif  (X1) diperoleh 
nilai thitung = 2,508 dengan tingkat signifikansi 0,014. Menggunakan batas 
signifikansi 5% dan didapat ttabel sebesar 1,981. Ini berarti thitung > ttabel yang 
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artinya Ho ditolak dan Ha diterima, maka hipotesis pertama dapat diterima. Arah 
koefisien regresi positif berarti bahwa keadilan distributif memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Pos Indonesia 
Solo. 
2. Variabel Keadilan prosedural (X2) 
H02: Tidak ada pengaruh signifikan keadilan prosedural terhadap kepuasan kerja  
karyawan di PT. Pos Indonesia Solo. 
Ha2: Ada pengaruh signifikan keadilan prosedural terhadap kepuasan kerja 
karyawan di PT. Pos Indonesia Solo. 
Berdasarkan hasil uji t untuk variabel keadilan prosedural (X2) diperoleh 
nilai thitung = 2,624 dengan tingkat signifikansi 0,010. Menggunakan batas 
signifikansi 5% dan didapat ttabel sebesar 1,981. Ini berarti thitung > ttabel yang 
artinya Ho ditolak dan Ha diterima, maka hipotesis kedua dapat diterima. Arah 
koefisien regresi positif berarti bahwa keadilan prosedural memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Pos Indonesia 
Solo. 
3. Variabel Keadilan Interaksional (X3) 
H03: Tidak ada pengaruh signifikan keadilan interaksional terhadap kepuasan 
kerja  karyawan di PT. Pos Indonesia Solo. 
Ha3: Ada pengaruh signifikan keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja 
karyawan di PT. Pos Indonesia Solo. 
Berdasarkan hasil uji t untuk variabel keadilan interaksional  (X3) 
diperoleh nilai thitung = 2,642 dengan tingkat signifikansi 0,009. Menggunakan 
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batas signifikansi 5% dan didapat ttabel sebesar 1,981. Ini berarti thitung > ttabel yang 
artinya Ho ditolak dan Ha diterima, maka hipotesis ketiga dapat diterima. Arah 
koefisien regresi positif berarti bahwa keadilan interaksional memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Pos Indonesia 
Solo. 
4.3.  Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
4.3.1.  Pengujian Hipotesis 
Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat 
berguna mengenai hubungan antara variabel-variabel penelitian. Dasar yang 
digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat pada output SPSS 
tabel Coefficients. Seperti yang disajikan pada tabel di bawah ini. 











(Constant) 6,754 1,387  4,871 ,000 
KeadilanDistributif ,177 ,071 ,217 2,508 ,014 
KeadilanProsedural ,203 ,077 ,277 2,624 ,010 
KeadilanInteraksional ,133 ,050 ,277 2,642 ,009 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 
1. Keadilan Distributif Berpengaruh Secara Positif dan Signifikan Terhadap 
Kepuasan Kerja karyawan (H1) 
Hasil uji koefisien parameter antara Keadilan Distributif (X1) terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) menunjukkan nilai koefisien Beta 0,217 (nilai positif) dan 
nilai tstatistik sebesar 2,508 pada taraf signifikansi (α) = 0,05. Nilai tstatistik tersebut 
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lebih besar dibanding nilai ttabel sebesar 1,981. Dari tabel coefficient juga terlihat 
nilai probabilitas signifikansi 0,014, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini 
berarti keadilan distributif memiliki pengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, sehingga Hipotesis pertama dapat diterima.   
2. Keadilan Prosedural Berpengaruh Secara Positif dan Signifikan Terhadap 
Kepuasan Kerja karyawan (H2) 
Hasil uji koefisien parameter antara Keadilan Prosedural (X2) terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) menunjukkan nilai koefisien Beta 0,277 (nilai positif) dan 
nilai tstatistik sebesar 2,624 pada taraf signifikansi (α) = 0,05. Nilai tstatistik tersebut 
lebih besar dibanding nilai ttabel sebesar 1,981. Dari tabel coefficient juga terlihat 
nilai probabilitas signifikansi 0,010, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini 
berarti keadilan prosedural memiliki pengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, sehingga Hipotesis kedua dapat diterima.   
3. Keadilan Interaksional Berpengaruh Secara Positif dan Signifikan Terhadap 
Kepuasan Kerja karyawan (H3) 
Hasil uji koefisien parameter antara Keadilan Interaksional (X3) terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) menunjukkan nilai koefisien Beta 0,277 (nilai positif) dan 
nilai tstatistik sebesar 2,642 pada taraf signifikansi (α) = 0,05. Nilai tstatistik tersebut 
lebih besar dibanding nilai ttabel sebesar 1,981. Dari tabel coefficient juga terlihat 
nilai probabilitas signifikansi 0,009, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini 
berarti keadilan interaksional memiliki pengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, sehingga Hipotesis ketiga dapat diterima.   
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4.3.2.   Pembahasan  
Berdasarkan hasil analisis regresi berganda dengan menggunakan SPSS 
versi 20, maka pada bagian ini akan dibahas hasil perhitungan yang telah 
dilakukan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan 
organisasional (keadilan distributif, prosedural, dan interaksional) terhadap 
kepuasan kerja di PT. Pos Indonesia Solo. Pengujian ditunjukkan melalui 
hipotesis yang ada sehingga dapat diketahui bagaimana pengaruh masing-masing 
konstruk terhadap konstruk yang lainnya.  
1. Pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Pos 
Indonesia Solo 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa keadilan distributif berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Konstruk keadilan distributif 
dibentuk berdasarkan indikator yang dikembangkan oleh Colquitt (2001: 389). 
Keempat indikator adalah persamaan, kelayakan, kontribusi, dan kinerja 
mencerminkan aturan keadilan untuk memaksimalkan penyamarataan.   
Temuan penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya seperti yang 
dilakukan oleh Ali Karimi et.al (2013) dan Salah (2015) yang menyatakan bahwa 
keadilan distributif berpengaruh  positif dan signifikan  terhadap kepuasan  kerja.  
Terdapat pula penemuan yang berbeda seperti yang dilakukan oleh Sentot 
Kristanto (2014) yang berjudul “pengaruh keadilan organisasional  terhadap 
kepuasan kerja dan dampaknya terhadap komitmen dan intensi keluar  di PT 
indonesia power UBP bali ” dengan sampel 230, dimana hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa Keadilan distributif berpengaruh positif tetapi tidak 
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signifikan terhadap kepuasan  kerja karyawan. sedangkan penelitian yang di 
lakukan Wira et.al (2014), yang menyatakan bahwa Keadilan distributif 
mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap kepuasan kerja dibandingkan 
dengna keadilan yang lainnya. 
Penilaian karyawan PT. Pos Indonesia Solo mengenai indikator kinerja 
menunjukan bahwa imbalan yang di terima oleh karyawan sudah sesuai antara 
kinerja yang dihasilkan dengan imbalan yang di terima. Manajemen perlu 
memelihara atau meyakinkan para karyawan bahwa secara keseluruhan 
penghargaan atau imbalan yang diterima telah adil serta manajemen diharapkan 
mengkaji setiap perubahan yang terkait dengan imbalan yang nantinya dapat 
menjadi stimulus terhadap kepuasan kerja. 
2. Pengaruh keadilan prosedural terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Pos 
Indonesia Solo 
Konstruk keadilan prosedural dibentuk berdasarkan indikator yang 
dikembangkan oleh Colquitt (2001: 389). Ke tujuh indikator tersebut adalah 
kendali proses, kendali keputusan, konsistensi, bebas prasangka, akurasi 
informasi, mampu koreksi, serta etika dan moral. 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa keadilan prosedural berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Ali et.al (2014) dan Sania Usmani et.al (2009) 
hasil Penelitiannya menunjukan bahwa keadilan Prosedural Berpengaruh Positif 
Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian yang berbeda dilakukan 
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oleh Arti Bakhshi (2009) yang menyatakan keadilan prosedural tidak ditemukan 
berhubungan secara signifikan dengan kepuasan kerja. 
Penilaian karyawan PT. Pos Indonesia Solo mengenai indikator etika dan 
moral menunjukkan bahwa peraturan yang diterbitkan telah menjunjung etika dan 
moral. Kesesuaian dengan etika dan moral yang diyakini oleh karyawan 
merupakan imbas dari penerapan Good Corporate Governance. Khususnya pilar 
Responsibility dimana peraturan perusahaan tidak boleh bertentangan dengan 
perundangan yang diterbitkan pemerintah. Secara tegas, dalam pedoman perilaku 
perusahaan dinyatakan bahwa perusahaan melarang adanya diskriminasi dalam 
bentuk apapun dan senantiasa menjunjung asas persamaan dan hak asasi manusia. 
karyawan menilai bahwa aspek keadilan prosedural ini sebagai pembentuk 
utama kepuasan kerja, maka dari itu pihak manajemen perlu mempertahankan 
konsistensi penerapan prosedur pendistribusian penghargaan dan imbalan yang 
diterima telah sesuai dengan kesulitan pekerjaan mereka dan seluruh keputusan 
dilakukan dengan konsistensi kepada seluruh karyawan. 
3. Pengaruh keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Pos 
Indonesia Solo 
Konstruk keadilan interaksional dibentuk berdasarkan indikator yang 
dikembangkan oleh Colquitt (2001: 389). Ke sembilan indikator tersebut adalah 
kesopanan, bermartabat, hormat, kepantasan kata-kata, kejujuran, pembenaran, 
masuk akal, tepat waktu, spesifik. 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa keadilan interaksional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan menjadi prediktor 
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terkuat dalam penelitian ini. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Ziad Lutfi et.al (2014) yang berjudul “Relationship between 
Organizational Justice and Job Satisfaction as Perceived by Jordanian Physical 
Education Teachers” yang hasil penelitiannya menyatakan bahwa keadilan 
interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan 
Keadilan interaksional menjadi prediktor terbaik dari kepuasan kerja. Sedangkan 
penelitian yang dilakukan oleh Ayu et. al (2016) yang dilakukan pada karyawan 
Restoran Batan Waru Lippo Mall Kuta menyatakan bahwa keadilan interaksional 
mempunyai pengaruh yang paling rendah terhadap kepuasan kerja dibandingkan 
dengan keadilan yang lain. 
Penilaian karyawan di PT. Pos Indonesia Solo mengenai indikator hormat 
menunjukkan bahwa karyawan merasa diperlakukan dengan penuh rasa hormat. 
Persepsi ini sebagai dampak internalisasi nilai-nilai perusahaan yang salah 
satunya adalah Harmoni. Nilai harmoni ini diterjemahkan dalam pedoman 
perilaku dan peraturan disiplin pegawai. Wujud nilai harmoni dalam peraturan 
disiplin ini antara lain larangan untuk saling menjelek-jelekkan dan larangan 
untuk memarahi bawahan di depan umum.   
Hal ini memberikan implikasi bahwa semakin tinggi tingkat keadilan 
interaksional yang dilakukan oleh perusahaan maka dapat meningkatkan tingkat 
kepuasan karyawan. Dengan adanya tingkat kepuasan karyawan tersebut, maka 
hubungan jangka panjang antara atasan dengan bawahan akan dapat terjalin secara 
berkelanjutan yang dapat berdampak pada kealangsungan hidup perusahaan. 
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Untuk dapat melakukan keadilan interaksional diperlukan kemampuan 
dari manajemen perusahaan dalam memahami dan mendengarkan keluhan para 
karyawannya. Dengan adanya komunikasi yang baik antara manajemen 













 BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan pembahasan bab-bab sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa:  
1. Hasil analisis data menunjukkan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti semakin tinggi 
karyawan merasakan keadilan dalam distribusi imbalan, semakin tinggi pula 
kepuasan kerja yang dirasakan.   
2. Hasil analisis data menunjukkan bahwa keadilan prosedural berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti semakin tinggi 
karyawan merasakan keadilan dalam penerapan peraturan, semakin tinggi pula 
kepuasan kerja yang dirasakan.   
3. Hasil analisis data menunjukkan bahwa keadilan interaksional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti semakin tinggi 
karyawan merasakan keadilan dalam hubungan interpersonal dan akses 
informasi, semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan.  
4. Hasil analisis data menunjukkan bahwa keadilan organisasional (keadilan 
distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional) secara bersama-
sama (simultan) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Hal ini berarti semakin tinggi karyawan merasakan kepuasan kerja semakin 
tinggi pula perasaan terikat dan keterlibatan mereka. 
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5.2.  Keterbatasan Penelitian 
  Meskipun penelitian ini mampu membuktikan hipotesis yang dibangun, 
tetapi penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan-keterbatasan yang meliputi: 
1. Penelitian ini hanya mengungkapkan bahwa penyebab kepuasan kerja 
karyawan adalah keadilan organisasional (keadilan distributif, prosedural, dan 
interaksional). Jumlah variabel operasional dalam model penelitian ini relatif 
terbatas, yang sebenarnya masih ada beberapa variabel lain yang belum 
dimasukkan dalam model. 
2. Penelitian ini hanya menguji populasi karyawan di PT. Pos Indonesia Solo Jl. 
Jendral Sudirman No. 8 Solo 57111 yang berjumlah 113 orang sehingga tidak 
dapat digeneralisir mewakili pendapat seluruh karyawan PT  Pos Indonesia 
Solo yang berjumlah lebih dari 160 orang. Pengujian terhadap populasi yang 
lebih beragam dapat dilakukan untuk memperkaya kajian tentang keadilan 
organisasional di PT. Pos Indonesia Solo. 
3. Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner yang telah di uji 
validitas dan reliabilitasnya. Meski demikian, hasil survei sangat tergantung 
kepada bermacam-macam faktor yang dapat menyebabkan hasil menjadi 
bervariasi, seperti sifat membela diri, berpura-pura, emosi, dan bentuk-bentuk 
sikap lainnya. 
5.3. Saran-Saran 
Berdasarkan kajian dan hasil yang diperoleh pada bab sebelumya dapat 
disarakan sebagai berikut:  
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1. Manajemen PT. Pos Indonesia Solo perlu meyakinkan kepada seluruh 
karyawan bahwa sistems distribusi imbalan yang diterapkan telah berdasarkan 
asas kontribusi yang menghargai karyawan berdasarkan konstribusi yang 
diberikan. Sistem imbalan yang ada perlu disosialisasikan kembali dan 
digunakan sebagai alat untuk memotivasi karyawan dalam mencapai kinerja. 
2. Manajemen PT. Pos Indonesia Solo diharapkan lebih meningkatkan dalam 
memelihara iklim kerja yang melibatkan seluruh karyawan, karena sebagian 
besar karyawan sudah merasa menjadi bagian dari Perusahaan. Dan dalam 
pelaksanaan seluruh keputusan dilakukan dengan konsisten kepada seluruh 
karyawan. 
3. Manajemen PT. Pos Indonesia Solo diharapkan lebih meningkatkan 
komunikasi atasan dengan karyawan dengan menggunakan kata-kata sopan dan 
tidak menyinggung perasaan seseorang dalam proses pelaksanaan pekerjaan 
mereka. 
4. Manajemen PT. Pos Indonesia Solo diharapkan tetap bisa memelihara iklim 
kerja yang mencerminkan saling menghormati antar sesama dan dapat 
meningkatkan kemampuan komunikasi melalui pelatihan manajerial sesuai 
persyaratan kompetensi peran sehingga mereka mampu berkomunikasi efektif 
sesuai dengan kebutuhan khusus bawahan. 
5. Manajemen PT. Pos Indonesia Solo diharapkan lebih meningkatkan 
perhatiannya kepada karyawan seperti apakah karyawan tersebut sudah merasa 
senang dan nyaman dalam melakukan pekerjaannya tersebut demi kemajuan 
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perusahaan, serta menjaga tingkat kepuasan kerja karyawannya yang nantinya 
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A. Pendahuluan  
Kami mohon bantuan bapak/ibu untuk mengisi setiap pertanyaan dalam 
survey ini dan memeriksa dengan teliti agar tidak ada satu nomorpun yang 
terlewati. Tidak ada yang dinilai salah dalam survey  ini. Semua jawaban 
adalah benar, asalkan sesuai dengan pendapat bapak/ibu. Oleh karena itu 
kami mohon bapak/ibu dapat mengisi survey ini dengan sejujurnya. 
 
B. Identitas Responden 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam Questionnaire ini, mohon saudara 
mengisi data berikut terlebih dahulu dengan memberikan tanda (√) pada 
kotak yang telah disediakan: 
1. Jenis kelamin saudara : □Laki-Laki  □Perempuan 
2. Berapa usia saudara :□<25 tahun □26-30 tahun □31-35 tahun  
   □36-40 tahun □40 tahun> 
3. Apa pendidikan terakhir saudara : □SD  □SMP  □SMA  □D3 □S1 
4. Berapa lama saudara bekerja diperusahaan : □<5 tahun □5-10 
tahun□11-15 tahun □16-19 tahun □20 tahun> 
5. Apa status pekerjaan saudara diperusahaan : □ Tetap  □ Tidak Tetap 
6. Dibagian apa saudara bekerja :  
 
C. Petunjuk Pengisian Questionnaire 
1. Jawablah pernyataan dibawah ini dengan sejujur-jujurnya. 
2. Isilah kolom pernyataan dibawah ini dengan tanda (√) sesuai dengan 
pendapat anda (Pilihlah Satu Jawaban Saja). 
3. Keterangan pilihan jawaban responden :  
STS = Sangat Tidak Setuju.  
TS  = Tidak Setuju.  
KS  = Kurang Setuju.  
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S  = Setuju. 
SS  = Sangat Setuju. 






STS TS KS S SS 
1.  Imbalan yang saya terima mencerminkan usaha yang 
saya berikan dalam pekerjaan. 
     
2.  Imbalan yang saya terima sesuai dengan pekerjaan 
yang saya selesaikan. 
     
3.  Imbalan yang saya terima mencerminkan kontribusi 
kepada perusahaan. 
     
4.  Imbalan yang saya terima sesuai dengan kinerja yang 
saya hasilkan. 
     






STS TS KS S SS 
5.  Saya dapat menyatakan pandangan dan perasaan 
selama perusahaan menerapkan peraturan. 
     
6.  Persatuan pegawai mengawasi penerapan peraturan.      
7.  Perusahaan menerapkan peraturan secara konsisten      
8.  Tidak ada orang atau kelompok yang diistimewakan 
dalam penerapan peraturan. 
     
9.  Peraturan-peraturan perusahaan dibuat berdasarkan 
informasi yang akurat. 
     
10.  Persatuan pegawai dapat mengajukan keberatan 
terkait penerapan peraturan perusahaan. 
     
11.  Peraturan-peraturan perusahaan menjunjung tinggi 
standar moral dan etika. 
     






STS TS KS S SS 
12.  Atasan saya memperlakukan saya dengan cara yang 
sopan. 
     
103 
 
13.  Atasan saya memeperlakukan saya dengan penuh 
martabat. 
     
14.  Atasan saya memperlakukan saya dengan rasa 
hormat. 
     
15.  Atasan saya menahan diri untuk tidak berkata-kata 
atau berkomentar yang tidak pantas. 
     
16.  Atasan saya jujur dalam berkomunikasi.      
17.  Atasan saya menjelaskan peraturan/prosedur secara 
menyeluruh. 
     
18.  Penjelasan atasan saya terkait peraturan/prosedur 
masuk akal. 
     
19.  Atasan saya berkomunikasi secara rinci kapanpun 
diperlukan. 
     
20.  Atasan saya menyesuaikan komunikasinya terhadap 
kebutuhan khusus individu. 
     







STS TS KS S SS 
21.  Saya merasa puas dengan pekerjaan saya sekarang.      
22.  Saya sangat antusias dengan pekerjaan saya.      
23.  Saya sangat menikmati setiap hari kerja.      
24.  Saya menemukan kegembiraan yang nyata dalam 
pekerjaan saya. 
     
25.  Saya memandang pekerjaan saya kurang 
menyenangkan. 











 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
laki-laki 103 91,2 91,2 91,2 
Perempuan 10 8,8 8,8 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
<25 tahun 12 10,6 10,6 10,6 
26-30 tahun 10 8,8 8,8 19,5 
31-35 tahun 51 45,1 45,1 64,6 
36-40 tahun 30 26,5 26,5 91,2 
40 tahun> 10 8,8 8,8 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
SD 1 ,9 ,9 ,9 
SMP 12 10,6 10,6 11,5 
SMA 90 79,6 79,6 91,2 
D3 5 4,4 4,4 95,6 
S1 5 4,4 4,4 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
Lama bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
<5 tahun 17 15,0 15,0 15,0 
5-10 tahun 30 26,5 26,5 41,6 
11-15 tahun 25 22,1 22,1 63,7 
16-19 tahun 15 13,3 13,3 77,0 
20 tahun> 26 23,0 23,0 100,0 













bag. pelayanan 9 8,0 8,0 8,0 
bag. proses dan 
transportasi 
8 7,1 7,1 15,0 
bag. antaran 40 35,4 35,4 50,4 
bag. pemasaran 9 8,0 8,0 58,4 
bag. penjualan 12 10,6 10,6 69,0 
bag. SDM 5 4,4 4,4 73,5 
bag. teksar 5 4,4 4,4 77,9 
bag. keuangan 6 5,3 5,3 83,2 
bag. akuntansi 3 2,7 2,7 85,8 
bag. audit 5 4,4 4,4 90,3 
bag. pengawasan UPL 11 9,7 9,7 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
Status bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
tetap 104 92,0 92,0 92,0 
tidak 
tetap 
9 8,0 8,0 100,0 















 KD1 KD2 KD3 KD4 
N 
Valid 113 113 113 113 
Missing 0 0 0 0 
Mean 3,79 3,81 3,76 3,82 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
STS 1 ,9 ,9 ,9 
TS 15 13,3 13,3 14,2 
KS 5 4,4 4,4 18,6 
S 78 69,0 69,0 87,6 
SS 14 12,4 12,4 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KD2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
STS 1 ,9 ,9 ,9 
TS 8 7,1 7,1 8,0 
KS 13 11,5 11,5 19,5 
S 80 70,8 70,8 90,3 
SS 11 9,7 9,7 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KD3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 8 7,1 7,1 7,1 
KS 22 19,5 19,5 26,5 
S 72 63,7 63,7 90,3 
SS 11 9,7 9,7 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KD4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid TS 5 4,4 4,4 4,4 
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S 18 15,9 15,9 20,4 
S 82 72,6 72,6 92,9 
SS 8 7,1 7,1 100,0 




 KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 
N 
Valid 113 113 113 113 113 113 113 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 3,81 2,99 3,46 3,55 3,73 3,06 4,06 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 6 5,3 5,3 5,3 
3 17 15,0 15,0 20,4 
4 83 73,5 73,5 93,8 
5 7 6,2 6,2 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KP2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1 5 4,4 4,4 4,4 
2 31 27,4 27,4 31,9 
3 39 34,5 34,5 66,4 
4 36 31,9 31,9 98,2 
5 2 1,8 1,8 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KP3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 16 14,2 14,2 14,2 
3 37 32,7 32,7 46,9 
4 52 46,0 46,0 92,9 
5 8 7,1 7,1 100,0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 14 12,4 12,4 12,4 
3 30 26,5 26,5 38,9 
4 62 54,9 54,9 93,8 
5 7 6,2 6,2 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KP5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 6 5,3 5,3 5,3 
3 26 23,0 23,0 28,3 
4 73 64,6 64,6 92,9 
5 8 7,1 7,1 100,0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 2 1,8 1,8 1,8 
3 7 6,2 6,2 8,0 
4 86 76,1 76,1 84,1 
5 18 15,9 15,9 100,0 





 KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 KI6 KI7 KI8 KI9 
N 
Valid 113 113 113 113 113 113 113 113 113 
Missin
g 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 3,95 3,94 3,96 3,86 3,76 3,65 3,82 3,76 3,70 
KP6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1 3 2,7 2,7 2,7 
2 35 31,0 31,0 33,6 
3 30 26,5 26,5 60,2 
4 42 37,2 37,2 97,3 
5 3 2,7 2,7 100,0 









 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 8 7,1 7,1 7,1 
3 6 5,3 5,3 12,4 
4 83 73,5 73,5 85,8 
5 16 14,2 14,2 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 8 7,1 7,1 7,1 
3 7 6,2 6,2 13,3 
4 82 72,6 72,6 85,8 
5 16 14,2 14,2 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 8 7,1 7,1 7,1 
3 8 7,1 7,1 14,2 
4 77 68,1 68,1 82,3 
5 20 17,7 17,7 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 6 5,3 5,3 5,3 
3 11 9,7 9,7 15,0 
4 89 78,8 78,8 93,8 
5 7 6,2 6,2 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1 4 3,5 3,5 3,5 
2 5 4,4 4,4 8,0 
3 16 14,2 14,2 22,1 
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4 77 68,1 68,1 90,3 
5 11 9,7 9,7 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 14 12,4 12,4 12,4 
3 15 13,3 13,3 25,7 
4 80 70,8 70,8 96,5 
5 4 3,5 3,5 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 6 5,3 5,3 5,3 
3 13 11,5 11,5 16,8 
4 89 78,8 78,8 95,6 
5 5 4,4 4,4 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 11 9,7 9,7 9,7 
3 12 10,6 10,6 20,4 
4 83 73,5 73,5 93,8 
5 7 6,2 6,2 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KI9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2 10 8,8 8,8 8,8 
3 19 16,8 16,8 25,7 
4 79 69,9 69,9 95,6 
5 5 4,4 4,4 100,0 









 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
N 
Valid 113 113 113 113 113 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 3,86 3,96 3,91 3,83 3,58 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 6 5,3 5,3 5,3 
KS 10 8,8 8,8 14,2 
S 91 80,5 80,5 94,7 
SS 6 5,3 5,3 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KK2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 4 3,5 3,5 3,5 
KS 5 4,4 4,4 8,0 
S 95 84,1 84,1 92,0 
S 9 8,0 8,0 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KK3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 4 3,5 3,5 3,5 
KS 9 8,0 8,0 11,5 
S 93 82,3 82,3 93,8 
SS 7 6,2 6,2 100,0 
Total 113 100,0 100,0  
 
KK4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
TS 6 5,3 5,3 5,3 
KS 17 15,0 15,0 20,4 
S 80 70,8 70,8 91,2 
SS 10 8,8 8,8 100,0 
112 
 
Total 113 100,0 100,0  
 
KK5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
STS 2 1,8 1,8 1,8 
TS 13 11,5 11,5 13,3 
KS 28 24,8 24,8 38,1 
S 57 50,4 50,4 88,5 
SS 13 11,5 11,5 100,0 

















Tabulasi Data Ordinal 
RESPONDEN KD1 KD2 KD3 KD4 ∑X1 KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 ∑X2 KI KI2 KI3 KI4 KI5 KI6 KI7 KI8 KI9 ∑X3 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 ∑Y 
1 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 3 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
2 4 4 4 4 16 4 2 5 5 4 2 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
3 3 3 3 3 12 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
4 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 1 5 31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 25 
5 2 3 3 4 12 4 2 3 3 4 2 4 22 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 4 4 4 5 5 22 
6 4 4 4 4 16 5 1 2 5 5 2 5 25 5 5 5 4 4 4 4 4 3 38 4 4 4 4 4 20 
7 4 3 3 4 14 4 3 3 3 3 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
8 4 4 3 3 14 3 3 3 4 4 2 4 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 3 19 
9 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 4 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 3 4 19 
10 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 3 4 26 5 5 5 5 5 4 4 5 5 43 4 4 4 4 4 20 
11 4 3 4 3 14 4 3 4 4 4 3 4 26 4 4 4 4 4 3 4 3 4 34 3 3 3 3 3 15 
12 4 4 4 4 16 4 3 3 3 3 3 4 23 3 3 3 3 3 3 4 3 3 28 4 4 4 4 4 20 
13 4 4 4 4 16 4 3 3 3 3 4 4 24 4 4 3 4 4 3 3 3 3 31 4 4 4 4 3 19 
14 5 5 5 4 19 4 4 4 4 4 4 5 29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 5 21 
15 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
16 4 4 4 4 16 4 2 4 4 4 2 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 3 19 
17 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
18 4 4 4 4 16 4 2 4 4 4 2 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
19 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 2 18 
20 4 4 4 4 16 4 1 3 2 3 2 4 19 4 4 4 3 3 2 2 2 2 26 4 4 4 4 5 21 
21 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 3 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 4 4 4 4 4 20 
22 4 4 4 4 16 3 3 2 2 3 2 3 18 3 3 3 3 3 2 4 2 3 26 2 2 3 2 2 11 
23 2 2 3 3 10 4 2 2 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 4 4 3 4 36 4 4 4 2 3 17 
24 4 4 4 4 16 4 2 4 4 4 2 5 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
114 
 
25 5 4 5 5 19 4 3 4 4 4 4 5 28 2 2 2 3 2 3 4 4 3 25 4 4 4 3 3 18 
26 5 5 5 4 19 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
27 4 4 3 4 15 3 3 2 2 3 3 4 20 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 4 3 3 4 4 18 
28 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 3 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 2 18 
29 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 5 5 29 4 4 5 4 4 4 4 5 4 38 4 4 4 4 4 20 
30 4 4 4 4 16 4 4 4 3 3 3 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 3 19 
31 5 5 4 4 18 2 2 4 3 4 2 4 21 4 4 5 4 5 4 5 4 2 37 4 5 4 4 1 18 
32 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 4 4 4 4 4 20 
33 4 4 3 4 15 4 3 3 3 4 3 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 3 19 
34 4 4 4 4 16 4 4 3 4 3 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
35 4 4 4 4 16 4 2 4 4 4 3 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
36 2 4 2 2 10 3 2 2 3 3 3 4 20 4 4 4 4 3 3 3 4 4 33 4 4 4 4 4 20 
37 2 3 3 3 11 3 2 3 2 2 2 3 17 2 2 2 2 1 2 3 2 3 19 3 4 4 3 3 17 
38 2 3 3 3 11 3 2 3 2 2 2 3 17 2 2 2 2 1 2 3 2 3 19 3 4 4 3 3 17 
39 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 4 4 4 5 4 21 
40 4 4 4 4 16 5 4 3 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 2 4 4 18 
41 4 4 4 4 16 4 4 3 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 2 18 
42 2 2 2 2 8 2 2 3 2 3 2 2 16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 10 
43 5 5 5 5 20 4 4 3 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 5 5 5 5 5 25 
44 4 4 3 4 15 4 4 2 2 4 4 4 24 4 4 4 3 3 2 3 4 4 31 4 4 4 4 4 20 
45 4 4 4 4 16 4 2 4 4 4 4 4 26 4 4 4 4 3 3 3 4 3 32 4 4 4 4 3 19 
46 4 4 4 4 16 4 2 4 4 4 2 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 2 34 4 4 4 4 4 20 
47 4 4 4 3 15 4 2 4 4 4 2 4 24 4 4 4 4 4 3 4 3 4 34 4 4 4 4 4 20 
48 4 4 4 4 16 4 3 4 4 5 3 5 28 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 4 4 4 4 4 20 
49 4 4 4 4 16 4 4 3 3 3 2 4 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 2 4 4 3 3 16 
50 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
51 4 4 4 5 17 5 4 5 5 4 5 5 33 4 4 5 4 5 5 5 5 5 42 5 5 5 5 5 25 
52 5 5 5 4 19 4 4 3 3 3 4 4 25 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39 4 4 4 4 3 19 
53 2 2 2 3 9 2 3 3 3 2 2 3 18 3 3 3 3 3 2 2 2 2 23 3 3 3 3 2 14 
115 
 
54 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 4 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 3 3 3 17 
55 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 3 4 3 4 2 16 
56 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 3 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
57 4 4 4 5 17 4 3 5 4 5 2 5 28 5 5 4 4 4 5 4 4 4 39 4 4 5 4 4 21 
58 4 4 4 4 16 4 3 3 4 4 3 5 26 5 4 4 4 4 4 3 4 4 36 4 4 4 3 4 19 
59 3 2 3 4 12 3 3 2 4 2 2 4 20 4 3 4 4 2 3 4 4 4 32 3 4 4 4 5 20 
60 2 2 2 3 9 4 4 2 3 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
61 2 2 2 3 9 2 4 2 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 3 4 4 3 3 17 
62 1 1 2 2 6 4 2 3 3 4 1 4 21 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 4 5 4 4 2 19 
63 5 4 4 4 17 4 4 4 4 5 4 5 30 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 5 5 5 5 5 25 
64 3 4 4 4 15 3 1 2 3 4 3 4 20 3 4 3 4 3 2 2 3 2 26 4 4 4 3 3 18 
65 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 3 4 4 4 19 
66 2 4 4 4 14 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
67 4 4 4 4 16 4 2 3 3 3 2 3 20 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 1 3 3 2 2 11 
68 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 5 5 5 4 4 5 4 4 4 40 4 4 4 4 4 20 
69 3 3 3 3 12 3 3 3 4 4 3 4 24 4 4 4 4 3 4 4 3 4 34 3 4 4 4 5 20 
70 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 5 29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
71 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 3 5 29 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 4 4 4 4 5 21 
72 4 4 5 4 17 4 4 4 4 4 3 4 27 4 5 5 5 4 4 4 5 4 40 4 4 4 4 4 20 
73 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 4 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 3 4 4 4 3 18 
74 4 4 4 4 16 4 2 4 4 4 2 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
75 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 4 5 28 4 4 5 5 5 4 4 5 4 40 4 4 4 4 4 20 
76 4 4 4 5 17 4 2 4 4 4 2 5 25 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 4 4 4 4 4 20 
77 4 4 5 4 17 5 4 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
78 4 4 5 4 17 4 2 4 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
79 4 4 4 4 16 3 2 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
80 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
81 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 5 5 5 5 4 24 
82 4 4 4 4 16 4 2 4 3 3 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
116 
 
83 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 4 5 26 5 5 5 5 5 5 4 5 4 43 5 5 5 5 5 25 
84 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 4 5 26 5 5 5 5 5 5 4 5 4 43 5 5 5 5 5 25 
85 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 4 5 26 5 5 5 5 5 5 4 5 4 43 5 5 5 5 5 25 
86 4 4 4 4 16 4 5 4 5 5 4 5 32 3 3 3 3 3 3 4 4 4 30 4 4 5 5 3 21 
87 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
88 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 3 5 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
89 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 3 5 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
90 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 3 4 26 4 4 4 4 3 4 4 4 3 34 3 3 3 3 2 14 
91 5 4 4 4 17 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
92 5 4 4 4 17 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
93 3 3 3 4 13 4 3 4 4 4 3 4 26 4 3 3 4 3 3 3 3 3 29 4 4 4 4 4 20 
94 3 3 4 4 14 3 4 3 3 3 3 5 24 4 3 4 3 3 3 4 3 4 31 4 4 4 3 3 18 
95 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
96 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 3 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 3 19 
97 4 4 4 4 16 4 2 3 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 4 4 4 4 4 20 
98 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 2 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 3 4 4 4 19 
99 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
100 4 4 4 4 16 4 2 4 2 4 2 4 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 5 4 5 22 
101 4 4 4 4 16 4 4 3 5 4 4 5 29 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 4 5 4 4 4 21 
102 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 5 29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
103 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 3 19 
104 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
105 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 4 5 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 3 4 4 4 3 18 
106 4 4 4 4 16 3 4 3 3 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
107 5 5 5 5 20 5 5 4 4 4 4 4 30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
108 4 5 5 5 19 4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 
109 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 3 4 4 4 3 18 
110 4 4 4 4 16 5 4 5 4 5 5 4 32 5 5 5 5 4 5 4 5 4 42 4 5 5 4 5 23 
111 4 4 4 5 17 4 5 4 5 5 4 5 32 5 5 5 4 5 4 5 4 5 42 4 4 5 4 5 22 
117 
 
112 4 4 4 5 17 4 5 4 4 5 4 5 31 5 5 5 4 5 4 5 4 5 42 4 4 5 4 5 22 




Hasil Uji Validitas (Nilai Corrected Item-Total Correlation) 
KEADILAN DISTRIBUTIF  
Item-Total Statistics 










Alpha if Item 
Deleted 
KD1 11,40 3,563 ,905 ,891 
KD2 11,37 4,182 ,832 ,911 
KD3 11,42 4,139 ,877 ,897 
KD4 11,36 4,787 ,771 ,933 
KEADILAN PROSEDURAL 
Item-Total Statistics 










Alpha if Item 
Deleted 
KP1 20,86 9,408 ,624 ,717 
KP2 21,67 9,258 ,372 ,768 
KP3 21,20 9,306 ,438 ,749 
KP4 21,12 8,513 ,661 ,699 
KP5 20,93 9,299 ,600 ,718 
KP6 21,60 9,510 ,305 ,786 
KP7 20,60 9,831 ,611 ,726 
KEADILAN INTERAKSIONAL 
Item-Total Statistics 










Alpha if Item 
Deleted 
KI1 30,46 22,376 ,858 ,942 
KI2 30,47 22,448 ,838 ,943 
KI3 30,44 21,981 ,869 ,941 
KI4 30,55 22,964 ,903 ,941 
KI5 30,65 21,302 ,850 ,943 
KI6 30,75 22,009 ,851 ,942 
KI7 30,58 24,281 ,667 ,951 
KI8 30,65 22,588 ,797 ,945 



















Alpha if Item 
Deleted 
KK1 15,29 4,280 ,786 ,776 
KK2 15,19 4,671 ,702 ,803 
KK3 15,24 4,719 ,658 ,812 
KK4 15,32 4,094 ,750 ,780 














Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 






Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 






Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 






Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 










Hasil Uji Asumsi Klasik 











Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 6,754 1,387  4,871 ,000   
KeadilanDistributif ,177 ,071 ,217 2,508 ,014 ,695 1,439 
KeadilanProsedural ,203 ,077 ,277 2,624 ,010 ,466 2,145 
KeadilanInteraksion
al 
,133 ,050 ,277 2,642 ,009 ,472 2,118 
a. Dependent Variable: KepuasanKerja 




R R Square Adjusted R 
Square 




1 ,658a ,433 ,417 1,947 1,728 
a. Predictors: (Constant), KeadilanInteraksional, KeadilanDistributif, 
KeadilanProsedural 
b. Dependent Variable: KepuasanKerja 







B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15,428 4,526  3,409 ,001 
Lnx1 -1,344 1,101 -,133 -1,220 ,225 
Lnx2 -1,185 2,149 -,078 -,551 ,582 
Lnx3 -2,375 1,724 -,188 -1,377 ,171 










UJI NORMALITAS (NILAI Asymp.Sig.) 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 












Kolmogorov-Smirnov Z 1,239 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,093 
a. Test distribution is Normal. 



















B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,754 1,387  4,871 ,000 
KeadilanDistributif ,177 ,071 ,217 2,508 ,014 
KeadilanProsedural ,203 ,077 ,277 2,624 ,010 
KeadilanInteraksional ,133 ,050 ,277 2,642 ,009 
a. Dependent Variable: KepuasanKerja 
 
ANOVAa 






Regression 315,151 3 105,050 27,706 ,000b 
Residual 413,291 109 3,792   
Total 728,442 112    
a. Dependent Variable: KepuasanKerja 








Distribusi Nilai rtabel  
Tabel r Product Moment 
Pada Sig.0,05 (Two Tail) 
N R N R N R N r N r N R 
1 0.997 41 0.301 81 0.216 121 0.177 161 0.154 201 0.138 
2 0.95 42 0.297 82 0.215 122 0.176 162 0.153 202 0.137 
3 0.878 43 0.294 83 0.213 123 0.176 163 0.153 203 0.137 
4 0.811 44 0.291 84 0.212 124 0.175 164 0.152 204 0.137 
5 0.754 45 0.288 85 0.211 125 0.174 165 0.152 205 0.136 
6 0.707 46 0.285 86 0.21 126 0.174 166 0.151 206 0.136 
7 0.666 47 0.282 87 0.208 127 0.173 167 0.151 207 0.136 
8 0.632 48 0.279 88 0.207 128 0.172 168 0.151 208 0.135 
9 0.602 49 0.276 89 0.206 129 0.172 169 0.15 209 0.135 
10 0.576 50 0.273 90 0.205 130 0.171 170 0.15 210 0.135 
11 0.553 51 0.271 91 0.204 131 0.17 171 0.149 211 0.134 
12 0.532 52 0.268 92 0.203 132 0.17 172 0.149 212 0.134 
13 0.514 53 0.266 93 0.202 133 0.169 173 0.148 213 0.134 
14 0.497 54 0.263 94 0.201 134 0.168 174 0.148 214 0.134 
15 0.482 55 0.261 95 0.2 135 0.168 175 0.148 215 0.133 
16 0.468 56 0.259 96 0.199 136 0.167 176 0.147 216 0.133 
17 0.456 57 0.256 97 0.198 137 0.167 177 0.147 217 0.133 
18 0.444 58 0.254 98 0.197 138 0.166 178 0.146 218 0.132 
19 0.433 59 0.252 99 0.196 139 0.165 179 0.146 219 0.132 
20 0.423 60 0.25 100 0.195 140 0.165 180 0.146 220 0.132 
21 0.413 61 0.248 101 0.194 141 0.164 181 0.145 221 0.131 
22 0.404 62 0.246 102 0.193 142 0.164 182 0.145 222 0.131 
23 0.396 63 0.244 103 0.192 143 0.163 183 0.144 223 0.131 
125 
 
24 0.388 64 0.242 104 0.191 144 0.163 184 0.144 224 0.131 
25 0.381 65 0.24 105 0.19 145 0.162 185 0.144 225 0.13 
26 0.374 66 0.239 106 0.189 146 0.161 186 0.143 226 0.13 
27 0.367 67 0.237 107 0.188 147 0.161 187 0.143 227 0.13 
28 0.361 68 0.235 108 0.187 148 0.16 188 0.142 228 0.129 
29 0.355 69 0.234 109 0.187 149 0.16 189 0.142 229 0.129 
30 0.349 70 0.232 110 0.186 150 0.159 190 0.142 230 0.129 
31 0.344 71 0.23 111 0.185 151 0.159 191 0.141 231 0.129 
32 0.339 72 0.229 112 0.184 152 0.158 192 0.141 232 0.128 
33 0.334 73 0.227 113 0.183 153 0.158 193 0.141 233 0.128 
34 0.329 74 0.226 114 0.182 154 0.157 194 0.14 234 0.128 
35 0.325 75 0.224 115 0.182 155 0.157 195 0.14 235 0.127 
36 0.32 76 0.223 116 0.181 156 0.156 196 0.139 236 0.127 
37 0.316 77 0.221 117 0.18 157 0.156 197 0.139 237 0.127 
38 0.312 78 0.22 118 0.179 158 0.155 198 0.139 238 0.127 
39 0.308 79 0.219 119 0.179 159 0.155 199 0.138 239 0.126 





Distribusi Nilai ttabel 
 
Pr  0.25  0.10  0.05  0.025  0.01  0.005  0.001  
df   0.50  0.20  0.10  0.050  0.02  0.010  0.002  
 83  0.67746  1.29183  1.66342  1.98896  2.37212  2.63637  3.19135  
 84  0.67742  1.29171  1.66320  1.98861  2.37156  2.63563  3.19011  
 85  0.67739  1.29159  1.66298  1.98827  2.37102  2.63491  3.18890  
 86  0.67735  1.29147  1.66277  1.98793  2.37049  2.63421  3.18772  
 87  0.67732  1.29136  1.66256  1.98761  2.36998  2.63353  3.18657  
 88  0.67729  1.29125  1.66235  1.98729  2.36947  2.63286  3.18544  
 89  0.67726  1.29114  1.66216  1.98698  2.36898  2.63220  3.18434  
 90  0.67723  1.29103  1.66196  1.98667  2.36850  2.63157  3.18327  
 91  0.67720  1.29092  1.66177  1.98638  2.36803  2.63094  3.18222  
 92  0.67717  1.29082  1.66159  1.98609  2.36757  2.63033  3.18119  
 93  0.67714  1.29072  1.66140  1.98580  2.36712  2.62973  3.18019  
 94  0.67711  1.29062  1.66123  1.98552  2.36667  2.62915  3.17921  
 95  0.67708  1.29053  1.66105  1.98525  2.36624  2.62858  3.17825  
 96  0.67705  1.29043  1.66088  1.98498  2.36582  2.62802  3.17731  
 97  0.67703  1.29034  1.66071  1.98472  2.36541  2.62747  3.17639  
 98  0.67700  1.29025  1.66055  1.98447  2.36500  2.62693  3.17549  
 99  0.67698  1.29016  1.66039  1.98422  2.36461  2.62641  3.17460  
 100  0.67695  1.29007  1.66023  1.98397  2.36422  2.62589  3.17374  
 101  0.67693  1.28999  1.66008  1.98373  2.36384  2.62539  3.17289  
 102  0.67690  1.28991  1.65993  1.98350  2.36346  2.62489  3.17206  
 103  0.67688  1.28982  1.65978  1.98326  2.36310  2.62441  3.17125  
 104  0.67686  1.28974  1.65964  1.98304  2.36274  2.62393  3.17045  
 105  0.67683  1.28967  1.65950  1.98282  2.36239  2.62347  3.16967  
 106  0.67681  1.28959  1.65936  1.98260  2.36204  2.62301  3.16890  
 107  0.67679  1.28951  1.65922  1.98238  2.36170  2.62256  3.16815  
 108  0.67677  1.28944  1.65909  1.98217  2.36137  2.62212  3.16741  
 109  0.67675  1.28937  1.65895  1.98197  2.36105  2.62169  3.16669  
 110  0.67673  1.28930  1.65882  1.98177  2.36073  2.62126  3.16598  
 111  0.67671  1.28922  1.65870  1.98157  2.36041  2.62085  3.16528  
 112  0.67669  1.28916  1.65857  1.98137  2.36010  2.62044  3.16460  
 113  0.67667  1.28909  1.65845  1.98118  2.35980  2.62004  3.16392  
 114  0.67665  1.28902  1.65833  1.98099  2.35950  2.61964  3.16326  
 115  0.67663  1.28896  1.65821  1.98081  2.35921  2.61926  3.16262  
 116  0.67661  1.28889  1.65810  1.98063  2.35892  2.61888  3.16198  
 117  0.67659  1.28883  1.65798  1.98045  2.35864  2.61850  3.16135  




Distribusi Nilai Ftabel 
df untuk  
penyebut  
(N2)  
df untuk pembilang (N1)  
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  
91  3.95  3.10  2.70  2.47  2.31  2.20  2.11  2.04  1.98  1.94  1.90  1.86  1.83  1.80  1.78  
92  3.94  3.10  2.70  2.47  2.31  2.20  2.11  2.04  1.98  1.94  1.89  1.86  1.83  1.80  1.78  
93  3.94  3.09  2.70  2.47  2.31  2.20  2.11  2.04  1.98  1.93  1.89  1.86  1.83  1.80  1.78  
94  3.94  3.09  2.70  2.47  2.31  2.20  2.11  2.04  1.98  1.93  1.89  1.86  1.83  1.80  1.77  
95  3.94  3.09  2.70  2.47  2.31  2.20  2.11  2.04  1.98  1.93  1.89  1.86  1.82  1.80  1.77  
96  3.94  3.09  2.70  2.47  2.31  2.19  2.11  2.04  1.98  1.93  1.89  1.85  1.82  1.80  1.77  
97  3.94  3.09  2.70  2.47  2.31  2.19  2.11  2.04  1.98  1.93  1.89  1.85  1.82  1.80  1.77  
98  3.94  3.09  2.70  2.46  2.31  2.19  2.10  2.03  1.98  1.93  1.89  1.85  1.82  1.79  1.77  
99  3.94  3.09  2.70  2.46  2.31  2.19  2.10  2.03  1.98  1.93  1.89  1.85  1.82  1.79  1.77  
100  3.94  3.09  2.70  2.46  2.31  2.19  2.10  2.03  1.97  1.93  1.89  1.85  1.82  1.79  1.77  
101  3.94  3.09  2.69  2.46  2.30  2.19  2.10  2.03  1.97  1.93  1.88  1.85  1.82  1.79  1.77  
102  3.93  3.09  2.69  2.46  2.30  2.19  2.10  2.03  1.97  1.92  1.88  1.85  1.82  1.79  1.77  
103  3.93  3.08  2.69  2.46  2.30  2.19  2.10  2.03  1.97  1.92  1.88  1.85  1.82  1.79  1.76  
104  3.93  3.08  2.69  2.46  2.30  2.19  2.10  2.03  1.97  1.92  1.88  1.85  1.82  1.79  1.76  
105  3.93  3.08  2.69  2.46  2.30  2.19  2.10  2.03  1.97  1.92  1.88  1.85  1.81  1.79  1.76  
106  3.93  3.08  2.69  2.46  2.30  2.19  2.10  2.03  1.97  1.92  1.88  1.84  1.81  1.79  1.76  
107  3.93  3.08  2.69  2.46  2.30  2.18  2.10  2.03  1.97  1.92  1.88  1.84  1.81  1.79  1.76  
108  3.93  3.08  2.69  2.46  2.30  2.18  2.10  2.03  1.97  1.92  1.88  1.84  1.81  1.78  1.76  
109  3.93  3.08  2.69  2.45  2.30  2.18  2.09  2.02  1.97  1.92  1.88  1.84  1.81  1.78  1.76  
110  3.93  3.08  2.69  2.45  2.30  2.18  2.09  2.02  1.97  1.92  1.88  1.84  1.81  1.78  1.76  
111  3.93  3.08  2.69  2.45  2.30  2.18  2.09  2.02  1.97  1.92  1.88  1.84  1.81  1.78  1.76  
112  3.93  3.08  2.69  2.45  2.30  2.18  2.09  2.02  1.96  1.92  1.88  1.84  1.81  1.78  1.76  
113  3.93  3.08  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.92  1.87  1.84  1.81  1.78  1.76  
114  3.92  3.08  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.84  1.81  1.78  1.75  
115  3.92  3.08  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.84  1.81  1.78  1.75  
116  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.84  1.81  1.78  1.75  
117  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.84  1.80  1.78  1.75  
118  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.84  1.80  1.78  1.75  
119  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.83  1.80  1.78  1.75  
120  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.18  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.83  1.80  1.78  1.75  
121  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.17  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.83  1.80  1.77  1.75  
122  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.17  2.09  2.02  1.96  1.91  1.87  1.83  1.80  1.77  1.75  
123  3.92  3.07  2.68  2.45  2.29  2.17  2.08  2.01  1.96  1.91  1.87  1.83  1.80  1.77  1.75  




Tabel Durbin-Watson, α=5% 
 
n 
k=1 k=2 k=3 k=4 k=5 
dL  dU  dL  dU  dL  dU  dL  dU  dL  dU  
71  1.5865  1.6435  1.5577  1.6733  1.5284  1.7041  1.4987  1.7358  1.4685  1.7685  
72  1.5895  1.6457  1.5611  1.6751  1.5323  1.7054  1.5029  1.7366  1.4732  1.7688  
73  1.5924  1.6479  1.5645  1.6768  1.5360  1.7067  1.5071  1.7375  1.4778  1.7691  
74  1.5953  1.6500  1.5677  1.6785  1.5397  1.7079  1.5112  1.7383  1.4822  1.7694  
75  1.5981  1.6521  1.5709  1.6802  1.5432  1.7092  1.5151  1.7390  1.4866  1.7698  
76  1.6009  1.6541  1.5740  1.6819  1.5467  1.7104  1.5190  1.7399  1.4909  1.7701  
77  1.6036  1.6561  1.5771  1.6835  1.5502  1.7117  1.5228  1.7407  1.4950  1.7704  
78  1.6063  1.6581  1.5801  1.6851  1.5535  1.7129  1.5265  1.7415  1.4991  1.7708  
79  1.6089  1.6601  1.5830  1.6867  1.5568  1.7141  1.5302  1.7423  1.5031  1.7712  
80  1.6114  1.6620  1.5859  1.6882  1.5600  1.7153  1.5337  1.7430  1.5070  1.7716  
81  1.6139  1.6639  1.5888  1.6898  1.5632  1.7164  1.5372  1.7438  1.5109  1.7720  
82  1.6164  1.6657  1.5915  1.6913  1.5663  1.7176  1.5406  1.7446  1.5146  1.7724  
83  1.6188  1.6675  1.5942  1.6928  1.5693  1.7187  1.5440  1.7454  1.5183  1.7728  
84  1.6212  1.6693  1.5969  1.6942  1.5723  1.7199  1.5472  1.7462  1.5219  1.7732  
85  1.6235  1.6711  1.5995  1.6957  1.5752  1.7210  1.5505  1.7470  1.5254  1.7736  
86  1.6258  1.6728  1.6021  1.6971  1.5780  1.7221  1.5536  1.7478  1.5289  1.7740  
87  1.6280  1.6745  1.6046  1.6985  1.5808  1.7232  1.5567  1.7485  1.5322  1.7745  
88  1.6302  1.6762  1.6071  1.6999  1.5836  1.7243  1.5597  1.7493  1.5356  1.7749  
89  1.6324  1.6778  1.6095  1.7013  1.5863  1.7254  1.5627  1.7501  1.5388  1.7754  
90  1.6345  1.6794  1.6119  1.7026  1.5889  1.7264  1.5656  1.7508  1.5420  1.7758  
91  1.6366  1.6810  1.6143  1.7040  1.5915  1.7275  1.5685  1.7516  1.5452  1.7763  
92  1.6387  1.6826  1.6166  1.7053  1.5941  1.7285  1.5713  1.7523  1.5482  1.7767  
93  1.6407  1.6841  1.6188  1.7066  1.5966  1.7295  1.5741  1.7531  1.5513  1.7772  
94  1.6427  1.6857  1.6211  1.7078  1.5991  1.7306  1.5768  1.7538  1.5542  1.7776  
95  1.6447  1.6872  1.6233  1.7091  1.6015  1.7316  1.5795  1.7546  1.5572  1.7781  
96  1.6466  1.6887  1.6254  1.7103  1.6039  1.7326  1.5821  1.7553  1.5600  1.7785  
97  1.6485  1.6901  1.6275  1.7116  1.6063  1.7335  1.5847  1.7560  1.5628  1.7790  
98  1.6504  1.6916  1.6296  1.7128  1.6086  1.7345  1.5872  1.7567  1.5656  1.7795  
99  1.6522  1.6930  1.6317  1.7140  1.6108  1.7355  1.5897  1.7575  1.5683  1.7799  
100  1.6540  1.6944  1.6337  1.7152  1.6131  1.7364  1.5922  1.7582  1.5710  1.7804  
101  1.6558  1.6958  1.6357  1.7163  1.6153  1.7374  1.5946  1.7589  1.5736  1.7809  
102  1.6576  1.6971  1.6376  1.7175  1.6174  1.7383  1.5969  1.7596  1.5762  1.7813  
103  1.6593  1.6985  1.6396  1.7186  1.6196  1.7392  1.5993  1.7603  1.5788  1.7818  
104  1.6610  1.6998  1.6415  1.7198  1.6217  1.7402  1.6016  1.7610  1.5813  1.7823  
105  1.6627  1.7011  1.6433  1.7209  1.6237  1.7411  1.6038  1.7617  1.5837  1.7827  
129 
 
106  1.6644  1.7024  1.6452  1.7220  1.6258  1.7420  1.6061  1.7624  1.5861  1.7832  
107  1.6660  1.7037  1.6470  1.7231  1.6277  1.7428  1.6083  1.7631  1.5885  1.7837  
108  1.6676  1.7050  1.6488  1.7241  1.6297  1.7437  1.6104  1.7637  1.5909  1.7841  
109  1.6692  1.7062  1.6505  1.7252  1.6317  1.7446  1.6125  1.7644  1.5932  1.7846  
110  1.6708  1.7074  1.6523  1.7262  1.6336  1.7455  1.6146  1.7651  1.5955  1.7851  
111  1.6723  1.7086  1.6540  1.7273  1.6355  1.7463  1.6167  1.7657  1.5977  1.7855  
112  1.6738  1.7098  1.6557  1.7283  1.6373  1.7472  1.6187  1.7664  1.5999  1.7860  
113  1.6753  1.7110  1.6574  1.7293  1.6391  1.7480  1.6207  1.7670  1.6021  1.7864  
114  1.6768  1.7122  1.6590  1.7303  1.6410  1.7488  1.6227  1.7677  1.6042  1.7869  
115  1.6783  1.7133  1.6606  1.7313  1.6427  1.7496  1.6246  1.7683  1.6063  1.7874  
116  1.6797  1.7145  1.6622  1.7323  1.6445  1.7504  1.6265  1.7690  1.6084  1.7878  
117  1.6812  1.7156  1.6638  1.7332  1.6462  1.7512  1.6284  1.7696  1.6105  1.7883  
118  1.6826  1.7167  1.6653  1.7342  1.6479  1.7520  1.6303  1.7702  1.6125  1.7887  
119  1.6839  1.7178  1.6669  1.7352  1.6496  1.7528  1.6321  1.7709  1.6145  1.7892  
120  1.6853  1.7189  1.6684  1.7361  1.6513  1.7536  1.6339  1.7715  1.6164  1.7896  
121  1.6867  1.7200  1.6699  1.7370  1.6529  1.7544  1.6357  1.7721  1.6184  1.7901  
122  1.6880  1.7210  1.6714  1.7379  1.6545  1.7552  1.6375  1.7727  1.6203  1.7905  
123  1.6893  1.7221  1.6728  1.7388  1.6561  1.7559  1.6392  1.7733  1.6222  1.7910  
124  1.6906  1.7231  1.6743  1.7397  1.6577  1.7567  1.6409  1.7739  1.6240  1.7914  
125  1.6919  1.7241  1.6757  1.7406  1.6592  1.7574  1.6426  1.7745  1.6258  1.7919  
126  1.6932  1.7252  1.6771  1.7415  1.6608  1.7582  1.6443  1.7751  1.6276  1.7923  
127  1.6944  1.7261  1.6785  1.7424  1.6623  1.7589  1.6460  1.7757  1.6294  1.7928  
128  1.6957  1.7271  1.6798  1.7432  1.6638  1.7596  1.6476  1.7763  1.6312  1.7932  
129  1.6969  1.7281  1.6812  1.7441  1.6653  1.7603  1.6492  1.7769  1.6329  1.7937  
130  1.6981  1.7291  1.6825  1.7449  1.6667  1.7610  1.6508  1.7774  1.6346  1.7941  
131  1.6993  1.7301  1.6838  1.7458  1.6682  1.7617  1.6523  1.7780  1.6363  1.7945  
132  1.7005  1.7310  1.6851  1.7466  1.6696  1.7624  1.6539  1.7786  1.6380  1.7950  
133  1.7017  1.7319  1.6864  1.7474  1.6710  1.7631  1.6554  1.7791  1.6397  1.7954  
134  1.7028  1.7329  1.6877  1.7482  1.6724  1.7638  1.6569  1.7797  1.6413  1.7958  
135  1.7040  1.7338  1.6889  1.7490  1.6738  1.7645  1.6584  1.7802  1.6429  1.7962  
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